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RESUMEN 
 
 
 
 
 
 
 
El propósito de esta investigación tuvo como objetivo general determinar la correlación entre 
cultura organizacional y Liderazgo. 
Se trabajó de forma censal porque fue con toda la población de 30 trabajadores que fueron los 
vigilantes, los de limpieza y un gerente  pertenecientes a la empresa Habiter S.RL, de servicio 
inmobiliario en Lima – Perú, para ello se utilizó el modelo de Cameron y Quinn (1999) basada 
en un modelo de Valores en competencia, y el de Bass y Avolio (1997) basado en dos tipos de 
Liderazgo el transformacional y el transaccional así como el de Laisses faire. 
Para recolectar los datos y apreciaciones de la organización se le aplico dos cuestionarios tipo 
Likert, cada uno con preguntas referidas al tema en medición; para la variable cultura 
organizacional fueron 25 preguntas, donde los encuestados respondieron marcando una casilla 
del 1-5(1- totalmente de acuerdo; 2- en desacuerdo; 3- ni en desacuerdo/ni de acuerdo; 4- de 
acuerdo; 5- totalmente de acuerdo) respondiendo los encuestados de acuerdo a sus vivencias 
dentro de centro laboral. Para la variable Liderazgo fueron 45 preguntas donde los encuestados 
respondieron marcando una casilla del 0- 4 (0 – nunca; 1 – ocasionalmente; 2 – Normalmente; 
3 – frecuentemente; 4 – siempre) respondiendo de acuerdo a lo que percibían dentro de la 
empresa.
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Y en cuanto al análisis de los datos recabados se empleó la estadística descriptiva asi como la 
estadística inferencial, aparte se hizo la comprobación de la confiabilidad de los instrumentos 
a través del Alfa de Crombach, también la prueba de normalidad de datos, la contratación de 
hipótesis por Pearson, los datos fueron tabulados en Excel y el procesamiento de datos fue 
desarrollado por el procesamiento estadístico SPSS 23 (statistical Package for social Sciencie) 
Asimismo se llega a concluir que si existe correlación significativa alta entre cultura 
organizacional y Liderazgo; comprobándose de esta manera en la empresa Habiter S.R.L que 
están desarrollando una buena aplicación de los principios que manejan y que podría ser mejor 
con los resultados obtenidos. 
PALABRAS CLAVES: Cultura Organizacional, Liderazgo Transformacional y Liderazgo 
 
Transaccional.
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ABSTRAC 
 
 
 
 
The purpose of this research was to determine the correlation between organizational culture 
and Leadership. 
We worked on a census basis because it was with the entire population of 30 workers who were 
the caretakers, cleaning and a manager belonging to the company Habiter S.RL, real estate 
service in Lima - Peru, for this Cameron model was used and Quinn (1999) based on a 
competing Values model, and Bass and Avolio (1997) based on two types of transformational 
and transactional Leadership as well as Laisses faire. 
To collect the data and appraisals of the organization, two questionnaires were applied. 
 
Likert, each with questions related to the subject in measurement; for the variable 
organizational culture were 25 questions, where the respondents answered by checking a box 
1-5 (1- totally agree, 2- disagree, 3- not in disagreement or agreement, 4- agree, 5- totally in 
agreement) answering the respondents according to their experiences within the work center. 
For the Leadership variable there were 45 questions where the respondents answered by 
checking a box from 0-4 (0 - never, 1 - occasionally, 2 - Normally, 3 - frequently, 4 - always) 
responding according to what they perceived within the company 
And as for the analysis of the collected data, the descriptive statistics as well as the inferential 
statistics were used, apart from the verification of the reliability of the instruments through the
88
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Crombach's Alpha, as well as the test of normality of data, the hiring of hypotheses. by Pearson, 
the data were tabulated in Excel and the data processing was developed by the statistical 
processing SPSS 22 
Likewise, it is concluded that there is a high significant correlation between organizational 
culture and Leadership; Checking this way in the company Habiter S.R.L they are developing 
a good application of the principles they handle and that could be better with the results 
obtained. 
KEY  WORDS:  Organizational  Culture,  Transformational  Leadership  and  Transactional 
 
Leadership.
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INTRODUCCION 
 
 
 
 
Siendo que la cultura y el liderazgo son dos conceptos importantes, en la última década muchos 
autores han reconocido la influencia que tiene los factores culturales, justificando el hecho de 
estar hoy en día en un mundo globalizado; todos señalan que la cultura, se constituye en un 
conjunto de creencias, actitudes, valores y prácticas que comparte un determinado grupo de 
individuos. 
Por su parte también el liderazgo es un proceso de interés continuo y mucho más en las 
organizaciones por sus conductas o características que definen a un líder eficaz. 
Por otra parte veremos la relación de impacto, tanto en la cultura organizacional y en la eficacia 
de la organización lo que es el impacto derivado de la dinámica de las interrelaciones entre el 
líder y el/o grupos en su contexto. 
Para el ámbito latinoamericano no tenía mucha importancia, aun considerando aspectos de 
poder, dominio, estructura y estrategia, enfatizándose como procesos de Liderazgo y esto desde 
el ámbito sociológico y político, razón por la que surge el interés especialmente de las industrias 
de ahondar en este campo, para mejorar su cultura organizacional y llevar al éxito con un 
liderazgo bien posicionado dentro de un contexto globalizado de las nuevas tecnologías. Siendo 
así que cobra gran importancia las dos dimensiones para las empresas que se hace necesario
181
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determinar el nivel de correlación existente entre cultura organizacional y Liderazgo de los 
trabajadores de Habiter S.R.L. 
Consideraremos para cultura organizacional   que se percibe entre los trabajadores de la 
organización y que se ve influenciada por factores como: cultura clan; cultura Adhocracia; 
cultura Jerarquizada y cultura mercado. 
También el Liderazgo es explicado cómo lo ve Bass y Avolio enmarcando todos los atributos 
de un líder en dos dimensiones de liderazgo transformacional y liderazgo transaccional y el 
llamado Laisses Faire, este es considerado ni lo ni lo otro solo como un tipo casi espectador de 
las circunstancias solo interviene cuando es sumamente necesario. 
Hasta el momento existen organizaciones que han pretendido con cierto éxito enmarcar y 
relacionar la cultura organizacional con los procesos de liderazgo, ya que este último tiene 
influencia entre los individuos de una organización, razón de esta investigación puesto que 
cultura organizacional es amplia y muy rica como para pretender abarcar todo, al igual que 
liderazgo es muy amplio y complejo porque cada individuo es diferente, por lo que hemos 
considerado lo más relevante para llevar a cabo esta investigación titulada: Cultura 
Organizacional y el Liderazgo de la empresa Habiter S.R.L en un mundo globalizado lima- 
2017. 
 
Esta investigación se estructuro en ocho capítulos, para cumplir el objetivo general que se 
planteó: 
Capítulo I, en este se desarrolló el planteamiento del problema, la formulación del problema 
general, específicos, y se justificó el estudio. 
Capítulo II, aquí se desarrolló los antecedentes de la investigación nacionales internacionales, 
las bases teóricas, conceptuales como también la definición de términos básicos. 
Capítulo III, se hace referencia a los aspectos metodológicos de la investigación, describiendo 
los objetivos, la hipótesis, variables, tipo, método y diseño de estudio y la población-muestra.
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Capítulo IV, aquí se muestra el procesamiento y análisis de datos, asi también los datos que se 
obtuvieron. 
Capítulo V, punto de discusión de los resultados. 
 
Capítulo VI, tenemos las conclusiones de la investigación 
 
Capítulo VII, consideraciones y recomendaciones para la empresa y el que quiera seguir 
ahondando el tema. 
Capítulo VIII, incluimos la bibliografía empleada en la realización de esta tesis 
 
Finalmente consideramos los anexos de la investigación.
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CAPITULO  I 
 
 
 
 
I.         PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
1.1.     Planteamiento del problema 
 
 
 
 
La cultura organizacional   en las instituciones es un tema que tiene muchas 
respuestas a los problemas organizacionales, los administradores   evalúan 
siempre el impacto de la cultura en los diferentes procesos organizacionales, 
tales como la toma de decisiones, el trabajo en equipo, la innovación, el manejo 
de conflictos. Cuando se llega a conocer   la naturaleza cultural de las 
organizaciones, se entienden como las personas de estas instituciones 
interpretan su realidad y reaccionan  ante ella. 
 
 
 
Actualmente la empresa, Habiter S.R.L es una institución  con una trayectoria 
de 6 años de servicio, dedicada a la administración, mantenimiento y seguridad 
entre otras actividades, en el rubro inmobiliario. Estos últimos años está 
atravesando por una serie de conflictos en el ausentismo de sus trabajadores,
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deficiencia en el cumplimiento de sus obligaciones asignadas, conflictos que 
redundan en pérdida de clientes. 
Dentro de este proceso de reevaluación se presenta la necesidad de redefinir la 
cultura que la distingue, que la identifica, y como en toda organización  orienta 
su accionar y modos de hacer, rige sus percepciones y la imagen que se tiene de 
ella. Se trata de descubrir  los aspectos positivos que mantienen la unidad del 
personal o cuales pueden ser otros aspectos que caracterizan a la organización y 
que facilitan para el logro de su misión y visión.  Sus gerentes representan un 
personal joven donde continuamente tienen un fuerte dinamismo ante las 
necesidades tan cambiante en el mercado.  Ha habido bajas económicas en los 
últimos años del 23% en el 2015 al 18% en el 2016 al final del cierre del año de 
sus ganancias, cuando en otras instituciones no ha sucedido esto. Considerando 
la existencia de una unidad de recursos humanos   de recién creación en la 
empresa, propicia un interés de conocer la cultura corporativa y su naturaleza en 
la organización. 
 
 
 
En esta coyuntura se presenta a la empresa Habiter S.R.L. con la necesidad de 
definir la cultura. Dado que el tema de cultura organizacional es  muy complejo 
así como los elementos que se analizan son en su mayoría abstractos y los 
procedimientos utilizados para su estudio son diversos y cambiantes, a partir de 
aquí se realizarán todas las actividades encaminadas a lograr una visión clara 
para identificar la cultura organizacional y el liderazgo de forma que se pueda 
determinar si realmente existe la necesidad de cambiar, en caso que así sea, hacia 
donde deben orientarse los esfuerzos de cambio. Se pretende realizar un 
diagnóstico de la cultura organizacional y el liderazgo de la organización.
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1.2.     Formulación del problema 
 
 
 
 
1.2.1. Problema general 
 
 
 
 
¿Cuál es la relación entre   cultura organizacional y  liderazgo gerencial 
de la empresa Habiter S.R.L en un mundo globalizado. Lima- 2017? 
 
1.2.2. Problemas específicos 
 
 
 
 
¿Cuál es la relación entre la dimensión clan  cultura organizacional y 
liderazgo de la empresa Habiter S.R.L en un mundo globalizado. Lima- 
2017? 
 
 
 
 
¿Cuál es la relación entre   la dimensión adhocrática de   cultura 
organizacional y  liderazgo de la empresa Habiter S.R.L en un mundo 
globalizado. Lima- 2017? 
 
 
 
¿Cuál es la relación entre   la dimensión jerarquizada de cultura 
organizacional y  liderazgo  de la empresa Habiter S.R.L en un mundo 
globalizado. Lima- 2017? 
 
 
 
 
¿Cuál es la relación entre  la dimensión mercado de cultura 
organizacional y liderazgo de la empresa Habiter S.R.L en un mundo 
globalizado. Lima- 2017?
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1.3.     Justificación del estudio 
 
 
 
 
1.3.1. Justificación teórica 
 
El personal de la empresa está sometido a condiciones laborales que demandan 
eficiencia y eficacia, sin embargo muchos factores, entre ellos el 
involucramiento en la cultura organizacional pueda estar afectando de manera 
notable su desempeño, comprender dicha problemática permitirá  contribuir a 
conocer el comportamiento de las variables y tomar medidas necesarias para la 
calidad de vida laboral en la gestión. 
La investigación nos permitirá conocer en el grado de cultura organizacional y 
liderazgo  que existe en el personal y  aquellos factores que los desencadenan, 
ampliar el conocimiento  de las condiciones  culturales   y liderazgo deberá 
contribuir a teorías que abordan dicha temática. 
 
 
 
Asimismo, permitirá analizar si la gestión actual contribuye significativamente 
en la cultura organizacional y liderazgo de la empresa y en el comportamiento 
laboral de los trabajadores en general. 
 
 
 
1.3.2. Justificación práctica 
 
 
 
 
El involucramiento el personal de la empresa está relacionado con la cultura 
organizacional y el liderazgo donde la productividad, eficacia y eficiencia puede 
reducirse o incrementarse, mejorar la calidad de vida laboral es de suma 
importancia, no solo desde el punto de vista productivo sino para la salud de la 
gestión de las personas y la empresa.
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La investigación podrá ser considerada como antecedentes para otras 
investigaciones orientadas a evaluar la cultura organizacional y el liderazgo con 
el fin de mejorar  el desempeño en condiciones de gestión. Debe contribuir a 
construir propuestas de mejora para las condiciones laborales de calidad. 
 
 
 
1.3.3. Justificación metodológica 
 
La metodología a emplear será el hipotético deductivo con enfoque cuantitativo, 
sin embargo sugerimos completarla con estudios cualitativos para poder tener 
mayor profundidad y amplitud en las investigaciones. Así mismo podrá ser 
utilizado para poder realizar investigaciones en poblaciones similares de otras 
instancias de gestión. 
 
 
 
1.4.     Objetivos de la investigación 
 
 
 
 
1.4.1.   Objetivo general 
 
 
 
 
Determinar la relación entre cultura organizacional y liderazgo gerencial de 
la empresa Habiter S.R.L en un mundo globalizado. Lima- 2017 
 
 
 
 
1.4.2.   Objetivos específicos 
 
 
 
 
Determinar la relación entre la dimensión clan de la cultura organizacional 
y el liderazgo de la empresa Habiter S.R.L en un mundo globalizado Lima- 
2017.
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Determinar la relación entre   la dimensión adhocrática de   cultura 
organizacional y   liderazgo de la empresa Habiter S.R.L en un mundo 
globalizado. Lima- 2017. 
 
 
 
 
Determinar la relación entre   la dimensión jerarquizada de cultura 
organizacional y  liderazgo     de la empresa Habiter S.R.L en un mundo 
globalizado. Lima- 2017. 
 
 
 
 
Determinar la relación entre la dimensión mercado de cultura 
organizacional y liderazgo de la empresa Habiter S.R.L en un mundo 
Globalizado. Lima- 2017.
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CAPITULO  II 
 
 
II.       MARCO TEÓRICO 
 
2.1.     Antecedentes de la investigación 
 
 
 
 
2.1.1.   Antecedentes nacionales 
 
a). Quesada (2014) realizo la investigación “El liderazgo transaccional y 
el comportamiento organizacional en las instituciones educativas 
públicas “Ramón Castilla” y “Túpac Amaru” el objetivo fue de 
demostrar la relación entre el liderazgo transaccional y el comportamiento 
organizacional, se desarrolló en del distrito de Comas, de la Unidad de 
Gestión Educativa Local N° 04, provincia y departamento de Lima, año 
2012. 
 
Los resultados de esta  investigación enriquecen el conocimiento científico 
en materia educativa. Se utilizó el nivel descriptivo y   el diseño 
correlacional, porque establece una relación entre el liderazgo transaccional 
y el comportamiento organizacional en las dos instituciones  educativas 
estatales del distrito limeño de bajos recursos económicos.
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Se contó con una población de 99 docentes y 07 directivos, la muestra es la 
totalidad de la población, fue elegida de manera intencional no 
probabilística. Se aplicó para ello la técnica de la encuesta con dos 
instrumentos: uno, para medir el liderazgo transaccional y, otro, para 
determinar el comportamiento organizacional. La investigación se realizó 
durante el año 2012. Ambos instrumentos fueron validados por juicio de 
expertos, asignando el valor de “muy bueno” y son confiables, 
determinándose  coeficientes  con  el  alfa de Cronbach  de  0,694  para  el 
instrumento que mide el liderazgo transaccional y 0,986 para aquel que mide 
el comportamiento organizacional. Obteniéndose resultados que demuestran 
que si existe relación significativa entre la variable: liderazgo transaccional 
y la variable comportamiento organizacional; asimismo con las 
dimensiones: dirección por excepción pasiva, dirección por excepción activa 
y dirección por contingencia, todas ellas con la variable: comportamiento 
organizacional. 
b). Segovia, (2014) en esta tesis el objetivo principal ha sido el grado de 
relación que existe entre “Cultura Organizacional y la Gestión Institucional” 
en las instituciones  educativas públicas  de Canto Rey en San  Juan de 
Lurigancho año 2014; se sustentó en la hipótesis “La cultura organizacional 
se relaciona significativamente con la gestión institucional en las 
instituciones educativas públicas de Canto Rey en San Juan de Lurigancho 
en 2014” se usó el tipo descriptivo-correlacional con diseño de estudio de 
campo, con una población de 176 docentes,  la muestra fue de 81 docentes 
de tres instituciones educativas de la zona de Canto Rey. Tipo  de muestreo 
utilizado, fue el probabilístico estratificado. Instrumento de diseñó, que se
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utilizo fue un cuestionario el que fue sometido a pruebas de validez y 
confiabilidad aplicándose a toda la muestra, lo que permitió recoger 
información para medir las variables y efectuar las correlaciones; la variable 
1 (cultura organizacional) y la variable 2 (gestión institucional). Para análisis 
de los resultados se utilizaron estadígrafos en los niveles: descriptivo e 
inferencial, se contrastaron las hipótesis planteadas llegando a concluir que 
existe una relación muy significativa entre  cultura organizacional y gestión 
institucional de las instituciones educativas en estudio. Recomendar a los 
directivos, fortalecer la cultura organizacional de sus instituciones 
educativas para lograr un nivel adecuado; y en cuanto a la percepción de la 
gestión institucional, buscar nuevas estrategias y capacitaciones en liderazgo 
pedagógico para alcanzar un óptimo nivel en el desarrollo de la misma, 
cumpliendo así la prestación de un servicio educativo de calidad para el 
logro de aprendizajes significativos de los estudiantes. 
c). Romero,   (2016), Investigó el estilo de liderazgo y el desempeño del 
personal de la empresa Cienpharma .Trujillo, este trabajo de investigación 
se elaboró con la finalidad de determinar la influencia del estilo de liderazgo 
de los directivos en el desempeño de los trabajadores de la empresa 
“Cienpharma S.A.C”. Con la determinación de este trabajo, la empresa 
“Cienpharma S.A.C” constituida por 25 trabajadores, puso énfasis en los 
puntos más relevantes que no se están trabajando correctamente, 
permitiendo un mejor y mayor desempeño dentro de la organización. 
 
Se utilizó el diseño descriptivo – transaccional, y se aplicó dos (2) encuestas 
como técnica de investigación; una para identificar el estilo de liderazgo de 
los directivos, y otra para identificar el actual desempeño de los trabajadores.
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En las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa “Cienpharma 
S.A.C” resalta que el estilo de liderazgo de los directivos influye 
directamente en el desempeño de los trabajadores haciendo que éste no sea 
el más adecuado. Como conclusión del mismo se espera que la elaboración 
de este trabajo sea de gran utilidad para hacer tomar conciencia a los 
miembros de la organización, de manera que el mejoramiento del estilo de 
liderazgo les permita obtener un mejor desempeño laboral, enfocándose en 
los puntos principales para hacer una mejor orientación en el estilo de 
liderazgo de los directivos de la empresa “Cienpharma S.A.C.” 
 
d). Loza (2014) La presente investigación revisa los estilos de liderazgo y el 
compromiso organizacional como variables que permiten condiciones 
adecuadas en cuanto se presentan como condiciones fundamentales para el 
desarrollo organizacional. Se planteó como objetivo principal, establecer la 
relación que existe entre los estilos de liderazgo y compromiso 
organizacional en docentes de la institución educativa privada “Simón 
Bolívar” de la ciudad de Tarapoto. La población asciende a 100 docentes, 
65% varones y 35% mujeres; 15% con grado académico de magíster, 56% 
con título de licenciado en educación y 19% provienen de educación 
superior pedagógica. Siendo el 100% personal contratado con 2 a 3 años de 
servicio. 
Se aplicó el cuestionario elaborado por Castro, Nader & Casullo (2004) de 
 
34 ítems que operacionaliza la teoría del liderazgo transformacional / 
transaccional /laissez faire de Bass y Avolio (1995). La versión utilizada 
presenta fiabilidad (Alpha de Cronbach entre 0.60 y 0.75 dependiendo de la 
dimensión) y validez adecuada. Mide 3 elementos, donde el primer elemento
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consta de 17 ítems, el segundo elemento consta de 11 ítems, y el tercero 
consta de 6 ítems dentro de las sub dimensiones. 
Para compromiso organizacional Está Escala fue construida por Meyer y 
Allen (1991), instrumento que ha sufrido diversas modificaciones en el 
tiempo y para esta tesis se usó la validada por la psicóloga Shirley Chota 
García (2011). Para este efecto obtuvo 0.80 confiabilidad Alfa de Cronbach 
y como validación criterio de expertos. 
Los resultados indican que el estilo de liderazgo predominante es el 
“transaccional” y el compromiso organizacional predominante es el 
“afectivo”. Se concluye que existe relación entre estilos de liderazgo y 
compromiso organizacional. 
e). Quinn, (2016), Investigó, estilos de liderazgo y compromiso 
organizacional en los colaboradores de una entidad pública. Chimbote 2016. 
El objetivo de este trabajo de investigación fue determinar la relación entre 
los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en los colaboradores 
de una entidad pública, se evaluó a 120 colaboradores administrativos, 
mediante la escala elaborada por Egoavil de liderazgo organizacional – ELO 
validada en el año 2003 y el cuestionario de compromiso organizacional de 
Meyer y Allen adaptado en 1998. 
 
Luego de la aplicación se obtuvieron resultados significativos, en cuanto a 
los niveles de estilos de liderazgo la mayor cantidad de colaboradores de una 
entidad pública, 49.2% (59) tienen liderazgo generativo punitivo en un nivel 
promedio. Además, en el estilo liderazgo generativo nutritivo, el mayor 
porcentaje 87.5% (105) presentan nivel promedio, luego en el estilo de 
liderazgo racional, el mayor porcentaje 53.3% (64) están en el nivel alto.
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En el estilo emotivo libre, el mayor porcentaje 44.2% (53) presentan también 
el nivel alto, para el estilo emotivo dócil, el mayor porcentaje 60% (72) 
tienen el nivel bajo y para el estilo emotivo indócil, el mayor porcentaje 
52.5% (63) presentan el promedio y en el compromiso organizacional en un 
nivel promedio con un (97.5%), para la correlación de las dos variables, se 
aplicó el coeficiente de correlación de Spearman , evidenciando que existe 
una correlación con dos de los estilos de liderazgo, el generativo punitivo (- 
0.191**) y el emotivo dócil (-0.165). 
 
 
 
 
 
2.1.2.   Antecedentes internacionales 
 
 
 
 
a). Ogbonna y Harris (2000), examinaron la relación entre cultura organizacional, 
estilos de liderazgo y rendimiento en mil empresas medianas y grandes del Reino 
Unido, encontrando que el estilo de liderazgo está apenas indirectamente ligado al 
rendimiento, pero que los rasgos y valores competitivos e innovadores están ligados 
directamente,  y que contrariamente a lo esperado los rasgos clan y burocráticos o 
jerárquicos no estaban directamente relacionados con el desempeño. Por su parte, 
Sonrensen (2002), siguiendo la línea de trabajo de autores como Kotter y Heskett 
(1992) y Gordon y Di Tomaso (1992), estudiaron cómo afectan las culturas fuertes 
la variabilidad del rendimiento en las empresas, hallando que en entornos 
relativamente estables la facilitan, pero que a medida que aumenta su volatilidad, 
las ventajas decrecen dramáticamente. Sepúlveda (2004), en Chile utilizando la 
metodología de Cameron y Quinn realizó un diagnóstico de la cultura 
organizacional dominante en las universidades de Concepción Chile, los resultados
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permitieron constatar una cultura dominante jerárquica y en la situación preferida 
una cultura dominante tipo clan. 
b) Vásquez, M. (2009), en este trabajo de investigaron, la cultura corporativa y sus 
elementos, así también el liderazgo en un marco de organización determinada: 
Dayco Telecom, C.A llamada Daycohost. 
Como punto de partida fue la situación de Dayco Telecom, C.A. quien mantiene un 
ambiente laboral de un conjunto de patrones identificables como son: sus creencias, 
valores, rituales y el sistema de comunicación bajo el Estilo de Daycohost, en otras 
palabras identifica su cultura organizacional. Enfocado en fortalecer su cultura 
existente. Con el fin de definir una estrategia para el fortalecimiento de esa cultura, 
a través del su liderazgo presente, lo que le permitió ver también los aspectos 
asociados,  como el de formar valores,  actitudes  y comportamientos  altamente 
competitivos y coherentes. 
 
 
 
c) Aguilar, A. (2009) en esta investigación se reportan situaciones teóricas con un 
enfoque poco explorado en la investigación de la cultura organizacional y que 
involucra a otros grupos en su interacción causando impacto en la construcción de 
la cultura organizacional. Surge la necesidad de aportar mayores elementos para la 
construcción de métodos de diagnóstico e intervención, de tal manera que no solo 
se conozca sino se comprenda desde sus inicios. 
Aquí se describe la metodología utilizada, desde un enfoque clínico, para 
diagnosticar la cultura organizacional en una dependencia del gobierno municipal 
en la ciudad de Saltillo, Coahuila. La evidencia  que existen o co-existen distintos 
modelos mentales bajo la capa superficial de una “cultura organizacional” -o algo 
que pretende serlo-, nos obliga a reconocer como punto de partida del diseño de
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estrategias, la construcción de una visión compartida; una imagen de futuro anclada 
en metas, valores, objetivos; y una misión capaz –por su legitimidad y consenso- de 
unir a la gente en torno a una identidad y una aspiración común. 
d) Da Silva, J. (2010), el objetivo de esta investigacion fue determinar la relación 
entre la percepción de los subordinados sobre el liderazgo de los gerentes de ventas 
y el desempeño de tareas, la fuerza de tarea en la organización. Para la recolección 
de los datos, se utilizo el cuestionario de liderazgo Multifactorial (Multifactor 
leadership Questionnaireb MLQ, versión abreviada 5X), desarrollada por Bass y 
Avolio y adaptado por vega y Zabala (2004). Para la variable desempeño de tareas 
se utilizó el instrumento construido por Williams y Anderson (1991)y traducido por 
Hernández y Herrera (2006). La investigación se trató de una investigación 
correlacional, no experimental transversal. En la investigación se observó una alta 
frecuencia, tanto de comportamientos de Liderazgo como de conductas de 
desempeño de tareas. Especialmente la tendencia fue en los gerentes de ventas 
referidos al liderazgo transformacional y muy poco comportamiento de liderazgo 
laissez faire. Los resultados indicaron que la relación entre el Liderazgo 
transformacional y el desempeño de tareas es no significativa, al igual que la 
relación entre el liderazgo transaccional y el desempeño de tareas, se obtuvo el 
mismo resultado para la relación entre el liderazgo laissez faire y el desempeño de 
tareas.
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2.2.     Bases teóricas de las variables 
 
 
 
2.2.1 Cultura organizacional 
 
 
 
2.2.1.1. Definición de cultura 
 
Es importante establecer la definición de “cultura”, por ser el punto de inicio para 
comprender y analizar lo que este término abarca. Según Yturralde 2012, señala que 
cultura es el resultado de un proceso histórico permanente de construcción social del 
sistema de significados vinculados a través de signos y símbolos que, al ser 
aceptados y asimilados, inciden en la vida cotidiana de todo individuo, los mismos 
que están inmersos dentro de una determinada sociedad. 
 
 
 
Chiavenato (2004, p.158), define la cultura de una sociedad como “los valores 
compartidos, hábitos, usos y costumbres, código de conducta, tradiciones y objetivos 
que se aprenden de las generaciones que se aprenden anteriores, que son  impuestos 
por lo miembros actuales de la sociedad y que son trasmitidas sucesivamente a las 
nuevas generaciones”. 
 
 
 
Lucas Marín (1997, p.68), “La cultura  se considera la característica básica de una 
sociedad y viene definida como el comportamiento común adquirido por los 
miembros de una comunidad”. 
 
 
 
2.2.1.2. Definición de cultura organizacional 
 
 
 
 
“La cultura organizacional es un concepto  amplio” (Jean & Yu, 2004, p. 79),  y 
“complejo” (James & Connolly, 2009, p. 402) en dicho tema no se llegó a un consenso 
la falta del mismo según Schein, (1990) se debe a la intersección generada por diferentes
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disciplinas de las ciencias sociales (antropología, sociología, la psicología social y el 
comportamiento organizacional). 
En este estudio de la cultura organizacional no existe solo un distanciamiento de tipo 
conceptual, sino también de tipo metodológico. El aspecto (metodológico) suele ser 
dividido en dos grandes enfoques, por un lado el enfoque metodológico cualitativo, 
asociado al “modelo de Schein, (1990) quien describe la cultura organizacional como 
un patrón de supuestos básicos inventados, descubiertos o desarrollados por un grupo 
determinado” (Liviu & Corina, 2008, p. 322 - 323) y quien resume el análisis de la 
cultura organizacional en tres niveles fundamentales, el primer nivel denominado 
“artefactos observables”, el segundo nivel “los valores” y por ultimo “los supuestos 
básicos subyacentes.” (Schein, 1990, p. 111). 
 
 
 
Lim, B. (1995) citando a Schein, corrobora que los artefactos son el entorno construido 
físico y socialmente en una organización, los valores proporcionan los significados 
subyacentes e interrelaciones donde los patrones de comportamiento y los artefactos 
pueden ser descifrados así los supuestos básicos representan un nivel inconsciente de la 
cultura, siendo que los valores subyacentes, durante un período de tiempo, se dan por 
sentado como una forma organizativa aceptable de percibir el mundo. 
Granell, H. (1997), refiere que el término “cultura organizacional” contempla la 
interacción de valores, actitudes y conductas compartidas por todos los miembros de 
una empresa u organización. Por ello varios autores al describirla, coinciden en que esta 
surge como la combinación e interrelación de distintos elementos, los cuales, incluso, 
pueden formar un patrón complejo de elementos compartidos. 
Para Shein, E. (1985), la cultura surge cuando un  grupo u organización ha de afrontar 
una serie de problemas externos e internos y se refleja a través de una serie de
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asunciones     básicas o “ideológicas” compartidas que son a menudo implícitas e 
inconscientes y a través de una serie de artefactos o formas culturales observables. 
Según Daft, R. (2007), representa la parte no escrita, pero percibida de una empresa; 
por lo general, la cultura pasa desapercibida y todos los miembros de la empresa 
participan en la cultura  organizacional; cuando la empresa quiere aplicar estrategias o 
programas contrarios a los valores  y normas existentes, esta se enfrenta al poder de la 
cultura organizacional. 
La cultura organizacional para Robbins, S. (2009), es un sistema de significados 
compartido por el personal, el cual distingue a una empresa de las demás, y que este es 
el conjunto de características claves que la empresa valora; además considera que la 
cultura se transmite en el tiempo y se va adaptando de acuerdo a las influencias externas 
y a las presiones internas producto de la dinámica organizacional. 
Kotter & Heskett (1992) reconocidos por realizar uno de los estudios más extensos 
sobre el vínculo cultura fuerte y desempeño organizacional en este estudio, se utilizaron 
datos de 207 empresas durante un período de cinco años. Este autor define la cultura 
organizacional como el “conjunto relativamente estable de creencias, valores y 
comportamientos comúnmente aceptados” (Liviu & Corina, 2008, p 322), sin embargo 
“los estudios sobre culturas fuertes tienden a enfatizar en la existencia de una sola 
cultura negando de este modo la existencia de subculturas”. 
 
 
 
“Uno de los primeros estudios cuantitativos que examinan la relación entre la cultura y 
el rendimiento fue realizada por Denison, (1984), que recogió datos sobre las 34 
empresas estadounidenses durante un período de cinco años”. (Lim, 1995, p. 19). 
Denison define cultura organizacional como las “Reglas y normas compartidas que 
sugieren soluciones preferidas para problemas comunes y situaciones encontradas por
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los miembros de una organización” (1990, p. 32). Así mismo destaca que la cultura 
puede ser estudiada como una parte integral de los procesos de adaptación y reflexionan 
sobre la pertinencia de desarrollar determinados rasgos de la cultura para conseguir un 
resultado determinado en el desempeño. 
 
 
 
Según Serna (2003, p.89), señala   que “cada organización tiene su propia cultura, 
distinta de las demás, lo que le da su propia identidad”. Complementa esta idea 
afirmando que “La cultura de una institución, es la manera como las organizaciones 
hacen las cosas, como establecen prioridades y dan importancia a las diferentes tareas 
empresariales, además  de incluir lo que es importante para la empresa” 
 
 
 
2.2.1.3  Características de la cultura organizacional 
 
 
 
 
Las características de la cultura organizacional (Chiavenato, 2004, p. 167);  presenta 
seis características principales: 
 
 
 
1.   Regularidad en los comportamientos observados: Las interacciones entre los 
participantes mantienen un lenguaje común, terminologías propias y rituales 
relacionados con la conducta y las diferencias. 
2.   Normas: son patrones de comportamientos que incluyen guías con respecto a la 
manera de hacer las cosas. 
3.   Valores dominantes: Son los valores básicos que traza la organización y que espera 
que sus participantes compartan. 
4.   Filosofía: Son la política  que afirman las creencias relativas al trato que deben 
recibir los empleados o los clientes.
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5.   Reglas: Son guías establecidas, que se refiere al comportamiento dentro de la 
organización. 
6.   Clima de la organización: Es la sensación que trasmite el lugar físico, la forma en 
que interactúan los participantes, el trato que unas personas dan a otras. 
Cada una de estas características se presentan en diversas medidas y en ciertas 
condiciones para cada organización (Chiavenato, 2004, p.167) 
 
 
 
2.2.1.4 Elementos de la cultura en las organizaciones 
 
 
 
 
Cameron y Quinn (1999), alegan que son muchos los atributos y dimensiones que a 
través del tiempo, se  han adjudicado a la cultura en las organizaciones y añaden que 
esto podría deberse a la amplitud que implica el concepto, y la globalidad de factores 
interrelacionados, razón por la cual resultaría casi imposible considerar todos los 
factores que se consideran relevantes en un diagnóstico. 
Presentamos   un resumen de los factores o rasgos que algunos investigadores, señalan 
como claves a la hora de evaluar la cultura organizacional. 
Según Lucas M. (1997) y La tradición intelectual de ciencias sociales consideran, que 
los elementos de la cultura organizacional  son fundamentalmente cuatro: 
1.   Las técnicas: uso de los instrumentos y los conocimientos objetivos de la realidad. 
 
2.   El código simbólico: elemento más característico, plasmado en el lenguaje. 
 
3.   Los modelos de la realidad: ideas generales que explican  la vida y los modos de 
actuar. 
4.   El mundo normativo: conjunto de creencias, valores normas y sanciones. 
Terrence Dial y Allan Kennedy (1985, p.24), definen cuatro elementos a tomar en 
consideración para estudiar las culturas corporativas:
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1.   Valores como medula de la cultura: Los valores son   cimientos de cualquier 
cultura corporativa. Proporcionan un sentido de dirección común para todos los 
empleados y establecen directrices para su comportamiento diario. 
2.   Los héroes: Personifican los valores y sintetizan la fuerza de la organización. 
 
3.   Los ritos y rituales: estos  guían el comportamiento dentro de la vida corporativa 
y son en efecto, la dramatización de los valores culturales básicos de la compañía. 
4. Las comunicaciones: además del trabajo que cada empleado realiza en la 
organización, desempeña otro tipo de empleo como espías, murmuradores y 
narradores de las historia y mitos de la organización. 
 
 
 
2.2.1.5 Modelo Cameron  y Quinn (CVF) Competing Values Framework 
 
 
 
 
Según Cameron y Quinn (1999), el Competing Values Framework, se creó  para tener 
un alto grado de congruencia con los esquemas categóricos conocidos y aceptados que 
organizan el modo en que la gente piensa, sus valores y suposiciones y la manera como 
procesan la información. Estos esquemas categóricos han sido propuestos por una gran 
variedad de psicólogos. 
 
 
 
El CVF fue desarrollado inicialmente a partir de investigaciones llevadas a cabo para 
determinar los indicadores más importantes de la efectividad organizacional. 
Posteriormente Sepúlveda (2004. p.12) menciona que Quinn y Rohrbaugh en 1983 
después de una exhaustiva revisión y estudios estadísticos de la variedad de indicadores, 
que permitían las posibles mediciones de efectividad organizacional, encontraron dos 
dimensiones que organizan  todos  los indicadores agrupándolos en cuatro tipos:
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La primera  dimensión diferencia criterios de efectividad que enfatizan flexibilidad, 
discreción y   dinamismo, de los criterios   de estabilidad, orden y control. Las 
características de estabilidad y control, significan que los miembros de la organización 
están inmersos en un ambiente laboral controlado y/o rígido, que no hay desvíos frente 
a lo establecido o comúnmente aceptado en ella,  los integrantes  prefieren esta forma 
de trabajo y necesitan de ella, a diferencia de    flexibilidad y discreción, donde sus 
miembros son capaces de variar su comportamiento, de acuerdo a las circunstancias que 
se puedan originar circunstancialmente en su  entorno, siendo la  misma organización 
quien promueve este tipo de comportamiento . 
Segunda  dimensión diferencia los criterios de efectividad a la orientación interna y la 
integración de los criterios que enfatizan, orientación externa,   diferenciación y la 
rivalidad. Orientación interna e integración es  cuando la organización   tiende a mirar 
hacia su interior en su accionar diario, de tal manera su cultura no se afecta fácilmente 
por cambios en el entorno, de lo contrario su efecto es mínimo o temporal. A diferencia 
de, la orientación externa y diferenciación, corresponde a aquellas organizaciones en el 
día con día centran su atención en factores externos que influyen  poderosamente para 
la modificación y adaptación de su cultura. 
Juntas estas dos dimensiones forman cuatro cuadrantes, cada uno de los cuales 
representa un conjunto de los indicadores de efectividad organizacional 
 
 
 
 
 
Tabla 1: The Competing 
Values Framework
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Para Cameron y Quinn, estos indicadores que son efectivos en la   organizacional 
representan lo que valoran las personas  en cuanto al desempeño de la organización. 
Definiendo  lo  justo,  apropiado  y  correcto,  valores  centrales  sobre  cuales  se 
fundamentan los juicios en la organización. (Cameron  y Quinn 1,999, p.31). 
 
 
 
Cameron y Quinn (1999), explican   que lo significativo acerca del modelo, es 
precisamente el hecho que se valora en cada cuadrante es fundamentalmente distinto y 
hasta podría llegar a ser antagónico. Es decir, que tratar de explicar el modelo se habla 
de valores que son opuestos, tanto en los cuadrantes que son contiguos (flexibilidad y 
estabilidad e interno y externo) como diagonalmente (enfoque interno vs enfoque 
externo y viceversa) 
En  atención a esta condición de competencia entre valores antagónicos para cada uno 
de los cuadrantes, que se otorga el nombre al modelo. 
 
 
 
Cuatro  tipos de cultura que propuestos por Cameron y Quinn 
 
 
 
 
1.   Clan.- es por el tipo familiar que se caracteriza; la organización es un lugar muy 
amistoso para trabajar donde las personas comparten mucho entre si. En general es 
como una familia. Los  líderes o cabezas de la organización, se  les considera 
mentores y/o figura paternal con profunda llegada al interior de la institución. La 
organización es unida por la lealtad o la tradición, en general el compromiso de sus 
miembros es alto; la organización da énfasis al beneficio a largo plazo  en el 
desarrollo del recurso humano y concede gran importancia a la cohesión y moral. 
El éxito constitucional define, en términos de satisfacción al cliente y consideración
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de las personas. La organización premia el trabajo en equipo la participación y el 
consensó. 
 
 
 
2. Adhocrática.-   también llamada cultura empresarial, representa el tipo de 
organizaciones que son altamente sensibles a los cambios acelerados y las 
turbulencias que caracterizan al mundo organizacional del siglo XXI. 
 
 
Los miembros ven la organización como un lugar dinámico para trabajar, de espíritu 
emprendedor y ambiente creativo. Por lo que, tienden a ser creativos y toman 
riesgos; los líderes son considerados innovadores y dispuestos a correr riesgos. 
Lo que sostiene a la organización en el tiempo es la experimentación de nuevos 
productos o servicios, la innovación el estar en constante crecimiento y adquiriendo 
nuevos recursos. El éxito institucional significa tener utilidades importantes por la 
venta de nuevos productos o servicios, siendo los líderes de mercado en su área 
aparte se estimula la iniciativa individual y libertad del intelecto. 
 
 
 
3.   Jerarquizada.-   este es el tipo de organización que mayormente existía cuando 
empezaron a realizarse investigaciones sobre las organizaciones, tales como 
aquellas llevadas a cabo por Max Weber (1947) sobre la organización burocrática. 
La organización es estructurada y formalizada para trabajar; los procedimientos 
gobiernan y dicen a las personas que hacer en el día con día. El interés de los líderes 
de la organización es ser buenos coordinadores y organizadores, manteniendo una 
organización cohesionada, donde las reglas y las políticas juegan un rol 
preponderante. La preocupación fundamental de la dirección está en la estabilidad 
y en el funcionamiento eficaz de la organización con altos niveles de control. El 
éxito se define en términos de entrega fidedigna, planificada adecuada y de costo
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bajo; la administración de los recursos humanos se basa entregar un puesto de 
trabajo seguro y previsible, en el cual las recompensas al personal están dadas 
principalmente por los ascensos en las remuneraciones. 
 
 
 
4.   Mercado.- el término mercado no guarda relación con la función de mercadeo, más 
bien el termino se aplica a una organización que funciona como mercado orientada 
hacia el entorno en lugar de sus asuntos internos. 
 
 
A diferencia de la cultura jerarquizada, en donde el orden interno está garantizado 
por las normas y decisiones centralizadas, la cultura de mercado opera 
principalmente a través del manejo de las transacciones con otros mercados (como 
grupos de interés) para generar ventajas competitivas. 
Es la organización orientada a los resultados, cuya mayor preocupación es realizar 
el trabajo bien hecho; las personas son competitivas y orientadas a los resultados u 
objetivos. En este caso los líderes son directivos exigentes y competidores a su vez; 
el sostenimiento de la organización se enfatiza en ganar, siendo la reputación y éxito 
de la organización, preocupaciones cotidianas. El éxito se define en términos de 
participación de mercado y posicionamiento, es el tipo de organización en que los 
miembros prefieren la estabilidad de la organización. 
Asimismo Cameron y Quinn (1999), señalan que otros aspectos inherentes a las 
organizaciones y cultura dominante en las organizaciones, tales como liderazgo, 
efectividad, gestión de la calidad total (total quality management) y el rol de 
recursos  humanos,  pueden  ser igualmente orientados  según  el  tipo  de cultura 
identificad como dominante en la organización, entonces las acciones del 
departamento de recursos humanos, deben necesariamente apoyar a la cultura 
deseada en la empresa.
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2.2.2      Liderazgo 
 
 
 
 
2.2.2.1 Definición de Liderazgo 
 
En los últimos tiempos “El Liderazgo” viene siendo considerado de gran interés por 
todo tipo de organizaciones, es por ello la necesidad de tomar en cuenta las definiciones 
de este tema 
Abillera (2010). Las definiciones, tradicionales y   modernas, son abundantes. Por 
ejemplo Ralph M. Stogdill define que “hay casi tantas definiciones como personas que 
han tratado de definir el concepto", idea que es compartida por la mayoría de los autores, 
al respecto por ejemplo, en el manual del Ejército español se maneja una frase muy 
similar: “existen numerosas definiciones de Líder, casi tantas como investigadores han 
estudiado sobre el tema”, que confirma lo expuesto. 
Para  Burns  “Liderazgo es el proceso recíproco de movilizar, por personas con ciertos 
motivos y valores, varios recursos económicos, políticos, y otros, en un contexto de 
competencia y conflicto, para lograr las metas independientemente o mutuamente 
abrazadas por líderes y seguidores” (citado por D’Alessio, 2009). 
 
 
 
Según, Bustamante y Barreat, (1998) definen Liderazgo como la capacidad de influir 
sobre otros, pero es posible identificar grandes diferencias en la manera en que se ejerce 
el liderazgo, pues algunos líderes pueden influir sobre otros según sus cargos, y otros 
en cambio pueden influir de acuerdo con sus características   y actitudes, las cuales 
generan identificación o entusiasmo en los seguidores.
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2.2.2.2 Teorías del liderazgo 
 
 
a).  Primeras Teorías del Liderazgo 
 
 
Durante el Periodo de las Primaveras y Otoños de China (722-481 a.c.), el pensador 
chino, Confucio (2004)   (Kung Fu-Tse) recorrió gran parte de China tratando de 
persuadir a varios señores feudales acerca de cómo liderar sus reinos de la forma más 
eficaz. La importancia del personaje procede de la difusión posterior de su pensamiento, 
conocido como confucianismo o confucionismo. Dicho pensamiento puede 
interpretarse como una respuesta al clima de desorden y de continuas luchas entre 
señores feudales que imperaba en la época histórica que le tocó vivir. Dicha moral, 
basada en el altruismo, la tolerancia, el respeto mutuo, la armonía social y el 
cumplimiento del deber, constituía en realidad una sistematización de ideas presentes 
en la cultura china, razón por la que se difundió con facilidad y contribuyó a modelar 
la sociedad y la política chinas sobre una base común como establece el propio Sun Tzu 
(1975) en su libro “El arte de la Guerra”. Entre sus principales aportaciones podemos 
encontrar 
 
 
Tabla 2: Primeras teorías de liderazgo 
AUTOR APORTACIONES 
 
 
 
 
 
 
CONFUCIO 
    La autoridad (mando) la tenía el amo, ya que 
 
disponía de la vida y la muerte. 
 
    Terror, fuerza y muerte (supervisión) 
 
    El esclavo producía poco, pero el coste era escaso. 
“unos habían nacido para mandar y otros para 
obedecer” 
Fuente: elaboración del al autor Kung Fu Tse
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b)  Teorías de los Rasgos: 
 
 
“el líder nace, no se hace”: La Teoría de los rasgos establece que “El liderazgo 
es algo innato: se nace líder”. La preocupación de estos autores era pues la 
identificación de los rasgos entendidos como aspectos de la personalidad y 
características físicas o intelectuales que distinguen a los líderes de los que no lo 
son. Los autores que defienden estas teorías manifiestan que hay una mejor 
manera de liderar y que variables de la personalidad profundamente enraizadas 
permiten que ciertas personas ejerzan un mejor liderazgo. 
 
 
 
 
Tabla 3: Teorías de los Rasgos 
 
 
AUTORES APORTACIONES 
TAYLOR A mayor motivación (recompensa, castigo) mayor rendimiento. 
 
 
 
MAYO 
Concepto de “hombre social” en busca de relaciones sociales dentro del 
 
trabajo. Factores para el éxito del liderazgo: 
 
 Grado de autoritarismo- Democracia (líder orientado a la 
producción) 
    Satisfacción (líder orientado a los empleados) 
MASLOW El líder debe conocer las necesidades individuales (físicas, de seguridad de 
 
ego, autorrealización) para motivar a sus empleados. 
 
 
 
STOGDILL 
Rasgos asociados a los líderes. 
 
    Inteligencia: juicio, facilidad de palabra… 
 
    Personalidad: adaptabilidad, viveza… 
 
    Capacidades: sociabilidad, cooperación… 
 
 
 
Fuente: elaboración propia
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c) Teorías del Comportamiento 
 
 
Las Teorías del Comportamiento sostienen que la mejor forma de clasificar a los líderes 
es por medio de las cualidades o estilos personales, o por medio de los patrones de 
comportamiento. Diversos autores han presentado Teorías de Liderazgo que entran en 
la categoría de las cualidades personales y en los patrones de comportamiento. Un 
estudio sobre el liderazgo, realizado en la Universidad Estatal de OHIO y al cual se le 
hizo mucha publicidad, aisló dos dimensiones del comportamiento del liderazgo, que 
mediante el análisis estadístico se identificaron como consideración y estructura de 
iniciación. 
 
 
 
 
Tabla 4: Teoría del comportamiento 
 
AUTORES APORTACIONES 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
GRUPO 
OHIO 
Líderes basados en patrones de comportamiento. 
 
2 variables determinantes: 
 
    Tendencias a la tarea 
    Tendencia a la relación 
2 dimensiones del comportamiento de los lideres: 
 
    Consideración: grado de sensibilidad del líder 
    Estructura inicial: grado de responsabilidad de los subordinados. 
4 tipos  diferentes  de liderazgo: 
 
CONSIDERACION 
 
ALTA        Relaciones Humanas           Democrático 
 
BAJA         Laissez  Faire                       Autocrático 
 
Baja                                      Alta 
 
ESTRUCTURA INICIAL 
Fuente: Autores grupo Ohio
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d) Teorías Contingentes o Situacionales 
 
 
Douglas Mc Gregor (1960), desarrolló la teoría X e Y referentes al estilo de mando de 
los directivos. Según este autor si se suscribe la Teoría X, el estilo sugerido sería 
autocrático (las personas son por naturaleza perezosas e irresponsables y, por lo tanto, 
necesitan un control), mientras que si se suscribe la Teoría Y, se parte de la creencia de 
que los vendedores son creativos, imaginativos, que les gusta asumir responsabilidades. 
En este caso, lo más adecuado es desarrollar un estilo democrático participativo. Otros 
autores establecen que en la realidad, un solo estilo no basta y niegan la existencia de 
un estilo mejor de Dirección, afirmando que éste depende de las circunstancias o 
situación (Liderazgo Situacional). 
 
Tabla 5: Teoría de los contingentes o situaciones 
 
 
 
AUTORES APORTACIONES 
 
 
MC GREGOR 
Teoría X: las personas son por naturaleza, perezosas e irresponsables 
 
tienen necesidad de control (estilo autocrático) 
 
Teoría Y: a las personas les gusta asumir responsabilidades (estilo 
democrático-participativo) 
 
 
BLAKE & 
MOUTON 
4 tipos de liderazgo en función del interés del líder hacia los 
 
objetivos o las personas: 
 
    Impositivo 
 
    Benevolente 
 
    Democrático-participativo 
 
    Laissez- Faire(dejar hacer) 
 
 
 
Fuentes: el autor Douglas Mc Gregor
49  
e) Liderazgo Situacional (LEWIN) 
 
 
Dentro del Liderazgo Situacional, el autor Kurt Lewin (1958)  relaciona el estilo de 
liderazgo con el tipo de personas a los que hay que liderar. Relacionando el estilo de 
dirección con el grado de madurez del grupo. 
 
Tabla 6: Liderazgo según la situación de Lewin 
 
 
 
  
AUTORITARIO 
 
DEMOCRATICO 
 
LAISSEZ-FARIE 
 
D
E
C
IS
IO
N
 1. Basa su liderazgo en el 
autoritarismo: coacción 
recompensa, etc. El líder toma 
las determinaciones y los 
miembros ejecutan 
1. Basa su liderazgo en su 
identificación con el grupo y con su 
pericia (know-how) todo plan es 
materia de discusión en el grupo, 
fomentado y favorecido por el líder. 
1. el líder no ejerce liderazgo alguno; lo 
limita todo lo posible. Total libertad para la 
decisión personal sin apenas intervención 
del líder, solo actúa en casos extremos 
 
F
U
T
U
R
O
 
2. el futuro del grupo es 
incierto, ya que solo el líder 
decide dar los pasos uno a uno 
y nunca está claro lo que hará 
más adelante. 
2. de la confrontación en el grupo 
sale cierta perspectiva de futuro: 
“mis deseos pesan, y esos yo lo 
conozco”. En caso de duda, suele 
proponer alternativas posibles, 
ayudan a ver claro. 
2. El líder está disponible”, daría 
información material o su opinión “si fuese 
necesario”, no lo hace por iniciativa 
propia. El futuro es incierto “no sabe uno a 
qué atenerse” 
 
P
A
R
T
IC
IP
A
C
IO
N
 E
N
 
L
A
 E
JE
C
U
C
IO
N
 
3. no suele participar en el 
trabajo inmediato a no ser que 
tenga que enseñar cómo se 
hace, “lo suyo”, manda 
organiza etc. 
3. en el trabajo actúa como un 
miembro del grupo “la tarea de 
organizar le lleva tiempo y energía. 
3. a menudo adopta la conducta del que 
trabaja como “uno más” 
 
IN
T
E
R
V
E
N
C
IO
N
 
4. suele decidir las tareas que 
hace cada miembro y los 
compañeros que tendrá cada 
uno de ellos 
4. suelen ser bastante libres en elegir 
la tarea que les va, y desde luego, en 
elegir los colaboradores para llevarla 
a cabo 
4. no interviene señalando el cometido de 
cada uno. Su actitud es la de “ya son 
adultos y saben lo que hay que hacer, 
tienen que aprender arreglárselas”. 
 
V
A
L
O
R
A
C
I 
O
N
 
5. Suele ser personal, 
arbitrario en sus alabanzas y 
críticas de los miembros del 
grupo, lo usa para reforzar su 
autoridad, alaba y críticas que 
nadie. 
5. el líder es muy objetivo a la hora 
de alabar o criticar 
5. muy raros los comentarios espontáneos, 
sobre el actuar del grupo. “si quieren saber 
mi opinión, ya me preguntaran “no intenta 
evaluar o regular lo que considera el 
“curso normal de los acontecimientos” 
Fuente: el autor de párrafo Lewin
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f) Liderazgo Situacional (DRUCKER) 
 
 
Drucker, mostró que había en realidad una nueva profesión históricamente emergente 
(el gerente o “ejecutivo”), que se transformaría en un nuevo segmento social en la post- 
guerra; que había nacido un nuevo tipo de estructura organizacional ascendente (la 
corporación) y que surgía la posibilidad de aprender a gobernar las empresas y 
organizaciones, de transferir el “know how” de gestión de alrededor de media docena 
de capitales de la industria y profetas a un público más amplio. Debido a la importancia 
adquirida por el autor Peter Drucker en el concepto de Liderazgo, se le dedicará un 
espacio al final de este apartado. 
 
Tabla 7:    situacional de Drucker 
 
AUTORES APORTACIONES 
 
 
 
 
 
 
 
 
PETER 
DRUCKER 
     Partidario del líder descentralizado que de autonomía a los trabajadores 
 
del conocimiento” 
 
     Aparición de nuevos conceptos: 
 
“cultura empresa” 
“aprendizaje organizacional” 
“Outsourcing” 
“sociedad del conocimiento” 
 
 
 
 
 
LIDERAZGO 
SITUACIONAL 
     Concepto de dirección del personal: tratar con hombres y conseguir que se 
 
cumplan los objetivos de trabajo. 
 
 Formación humana, sin descuidar la formación técnica, única exigible 
anteriormente. 
 Se incluye la situación como un elemento adicional a influir en la eficacia 
del liderazgo. 
     Gestión del cambio relaciones humanas. 
Fuente: el autor   de párrafo Drucker 
 
 
g). Liderazgo Transaccional 
 
 
Se basa en lo que deben hacer los empleados para alcanzar los objetivos. La filosofía 
básica detrás de este modelo es que el liderazgo está basado en un intercambio de
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ce 
relaciones entre el líder y los subordinados, y viceversa. El líder transaccional afecta la 
motivación del seguidor por el intercambio de premios y por el establecimiento de una 
atmósfera en la cual hay una percepción de uniones más cercanas entre esfuerzos y 
resultados deseados. 
 
Tabla 8: Liderazgo Transaccional Hollander 
 
 
 
AUTOR APORTACIONES 
HOLLANDER El líder efectivo detecta las necesidades y expectativas de sus 
 
subordinados y responde a ellas en consecuencia 
Fuente: elaboracion propia 
 
 
 
h). Liderazgo Transformacional 
 
 
 
Motiva a ha   r más de lo que esperan, impulsa a la realización personal. Incorpora la 
función inspiradora y catalizadora del líder que es capaz de impulsar a sus 
colaboradores a conseguir metas más elevadas de lo que se cree posible en una situación 
dada. El líder transformador es un apasionado del cambio, que puede modificar las 
aspiraciones, ideales, motivaciones y valores de sus subordinados. 
 
Tabla 9: Liderazgo Transformacional Burns y Bass 
 
AUTOR APORTACIONES 
 
 
BURNS 
    Sentido de innovación y colaboración 
 
    Cuidado de los recursos, confianza y compromiso 
 
    Fomento del trabajo en equipo 
 
 
BERNARD  BASS 
    Desarrollo de grupos y organizaciones 
 
    Elevan los deseos de logros y autodesarrollo 
 
    Optimismo y entusiasmo 
 
    Visión de futuro 
Fuente: Los autores Burns y Bass
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Bass, (2006) el líder transformacional es aquel  que estimula e inspira a sus seguidores 
para alcanzar resultados extraordinarios y en ese proceso desarrollar su propia 
capacidad de liderazgo. El liderazgo transformacional ayuda al crecimiento y desarrollo 
de los líderes respondiendo a las necesidades individuales de sus seguidores, alinea sus 
objetivos y los empodera. 
 
Bass  & Riggio  (2006)  propone más  adelante componentes  o  modelos  el  cual  se 
identifica en un líder transformacional y estos son los siguientes. 
 
Influencia idealizada: Los lideres transformacionales son modelos a seguir, son 
admirados y respetados. Su seguidores tratan de emularlos, los líderes se funda en sus 
seguidores con sus competencias, determinación y persistencia. 
Inspirador Motivador: Los lideres transformacionales se comporta de manera que 
motive e inspiren aquellos que están a su alrededor dando significado y retos a sus 
seguidores. 
 
Maxwell, (2007) los libros de liderazgo se puede ver que hay la tendencia hacia el 
liderazgo transformacional, aunque no lo mencionen. Tomemos por ejemplo John 
Maxwell en su libro lideres 360 grados propone que los líderes son creativos para 
encontrar nuevas formas para que los demás lleguen ser productivos (pág. 268). 
Maxwell, (2008) expresa Maxwell en su libro el “ABC del coaching” trata de ver a 
todos como un diez Un ejemplo de líder transformacional se consideraría Gandhi el 
cual con su filosofía de no violencia logro la independencia de la India en 1947 
(Biografias y vida, s/f) (pág. 51).
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i) Liderazgo del siglo XXI 
 
 
En la actualidad, los investigadores están tratando de identificar la serie de rasgos que 
implícitamente maneja la gente cuando se refiere a un líder. Esta corriente propone que 
“el liderazgo es tanto estilo como contenido” 
 
 
 
 
Tabla 10: Liderazgo siglo XXI Kotter y Goleman 
 
AUTORES APORTACIONES 
 
 
 
 
 
 
 
 
KOTTER 
“el liderazgo es tanto estilo como contenido” 
 
Diferencias entre administración y Liderazgo 
 
 Administración: planear y presupuestar, organizar y promover 
personal, controlar y resolver problemas. 
 Liderazgo: establecer una dirección, alinear a la gente, motivar e 
inspirar a la gente 
Modelo basado en: 
 
-     Visión de la organización y generar estrategias. 
 
-     Un equipo humano motivado que convierta la visión en realidad. 
 
 
 
 
 
GOLEMAN 
“El líder con inteligencia Emocional” 
 
    Capacidad para recibir las emociones de forma precisa 
 
 Capacidad de aplicar las emociones para facilitar el pensamiento y el 
razonamiento 
    Capacidad para comprender las emociones 
 
    Capacidad para dominar las propias emociones y las de los demás. 
Fuente: elaborado Kotter y Goleman 
 
 
 
 
 
 
2.2.1.3. Características de liderazgo 
 
 
Castro, (2007), considera que si bien existen variedad de definiciones sobre liderazgo, 
todas ellas comparten características comunes como:
54  
  El liderazgo es un proceso. 
 
El liderazgo es una acción que ocurre en una interacción permanente en una situación 
determinada entre una persona y sus seguidores. El liderazgo no es un proceso 
estático ni lineal. 
 
 
  El liderazgo es influencia sobre los demás. 
 
El líder capta adeptos y éstos confían en el para poder seguirlo, la influencia que 
ejerce el líder sobre los demás es una condición exclusiva para que se pueda dar el 
liderazgo. 
 
 
  El liderazgo ocurre en un contexto grupal 
 
El proceso de liderar ocurre dentro de grupos humanos, por lo tanto es un fenómeno 
social. La acción del líder consiste en influenciar a los otros para alcanzar objetivos 
comunes del grupo. 
 
 
  El liderazgo involucra el logro de objetivos o metas 
 
El líder fija objetivos o metas comunes, y la relación entre líder y seguidor está en 
relación con metas específicas 
 
 
 
 
2.2.2.4  TIPOS DE LIDERAZGO 
 
 
Agüera (2014) comenta que hay diferentes tipos de liderazgo, pero el autor distingue 
seis tipos de liderazgo y son: 
 
 Democrático, Es aquel que se caracteriza por que en la toma de decisiones acerca 
de las actividades del grupo, es el grupo. Participa activamente sin menospreciar 
la participación de los demás miembros, así como actuando dentro de las normas 
establecidas por el mismo grupo. 
 
 
 
 Autoritario, Donde el líder toma todas las decisiones y supervisa las actividades 
de los sujetos a sus cargo o mando.
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 Laissez Faire, o Líder liberal, Donde el liderazgo no se asume completamente 
quedando el grupo a su mando en completa libertad y albedrio. 
 
Sin embargo, el desarrollo organizacional ha permitido ampliar está tipificación 
tradicional presentado nuevos enfoques y percepciones de los tipos de liderazgo, 
esta tipología se estructura a partir de dos componentes como el manejos de los 
participantes del grupo y el grado de acercamiento emocional del líder con sus 
colaboradores, la relación emocional, respecto a los estilos señalados tenemos 
(2006): 
 
 El liderazgo centrado en el grupo (G) es un liderazgo que se orienta hacia la 
meta y los colaboradores. Los colaboradores disponen de mucho espacio para la 
creatividad y realización de sus tareas sin que pierda el manejo a través del líder 
El control está orientado hacia el asunto y no hacia la persona, hay información 
mutua y los colaboradores participan en el proceso de toma de decisiones. El líder 
tiene una relación emocional positiva con sus colaboradores,   está abierto a 
preguntas y sugerencias, defiende  a sus  colaboradores hacia afuera y facilita un 
clima positivo en el grupo. 
 
 
 
 El Liderazgo centrado en el Líder (L) se caracteriza por una estructuración y 
asignación de tareas a través de un manejo intencionado de las actividades del 
grupo y un control detallado de la realización de la tarea. Las metas son dadas y 
las decisiones también. El espacio de los colaboradores es mínimo. Asimismo, 
hay dos variantes extremas con relación a los colaboradores: Primero un 
distanciamiento pronunciado, lo cual los colaboradores viven más bien como 
rechazo y frialdad emocional y en segundo lugar   un acercamiento patriarcal 
(jovial) que es en el fondo una relación asimétrica (padre- hijo).
56  
 El Liderazgo Descentrado (D) es aquel que se conduce descentradamente, el 
líder no maneja ni influye en las actividades del grupo. Los colaboradores no 
tienen límites en su conducta de trabajo. Tampoco encuentra apoyo. Aquí la 
relación con sus colaboradores es principalmente neutral aunque también puede 
ser distanciada o de cercanía. El líder no influye en las relaciones entre los 
miembros del grupo. 
 
 
Para Burns (1978), afirma que el verdadero Liderazgo va más allá de lograr cambios o 
alcanzar objetivos, sino que cambia a las personas involucradas en las acciones y lograr 
mejoras notables, por el hecho de incluir la ética/moral, que ningún otro hasta allí lo había 
tocado 
Bass (1990) promueve un nuevo modelo basado en la propuesta de Burns, distingue dos 
estilos “El Transformacional” sosteniendo que los Líderes producen cambios en la escala 
de valor, actitud y creencia de los seguidores a través de su influencia personal. Divide las 
9 dimensiones del Liderazgo   en 5 para tratar Liderazgo Transformacional y 4 para 
 
Liderazgo Transaccional. 
 
 
 
 
 
 Liderazgo Transformacional: realza influencia atribuida(carismático, confidente, 
orden, ética) y conductual(valores, creencias, misión); motivación Inspiracional 
(desafíos, expectativas, compromiso, optimista); estimulación intelectual 
(creativos, innovadores, reto constante, original en su trabajo); consideración 
individualizada (sabe escuchar y sabe comunicar, trasciende a sus propios 
intereses); recompensa contingente (objetivos claros recompensas variadas) 
 Liderazgo Transaccional: realza dirección por excepción activa (atento a los 
problemas, monitoreo y control); dirección por excepción pasiva (su intervención 
es solo cuando las circunstancias son excepcionales); el laissez faire (evita tomar 
decisiones, desordenado, no le importa nada); esfuerzo extra (toma decisiones en
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áreas que se requiere acción inmediata); efectividad (en el logro de objetivos 
grupales); satisfacción (se consolida el cruce de indicadores, tomando decisiones 
que resultaran en beneficio de ambas partes, plasmando los objetivos. 
 
 
 
2.2.2.5 Funciones del liderazgo 
 
 
El liderazgo fortalece la organización, desarrolla capacidades, todos o la mayoría están 
motivados a lograr los objetivos propuestos, tienen proyección de futuro, los logros se 
obtienen en equipo (Ministerio de agricultura, 2012). 
 
La evaluación ejecutiva sirve para realizar un diagnóstico preciso que se ajusta a tres 
funciones concretas: 
 
1.   Confirmar el potencial. 
 
2.   Ayudar a establecer objetivos de desarrollo. 
 
3.   Guiar a la hora de tomar decisiones  (Gioya. P y Rivera, J.) 
 
 
 
2.3.     Definición de términos básicos 
 
 
 
 
Cultura Organizacional: un sistema de significados compartidos por los 
miembros de una organización, siendo este un conjunto de características básicas 
que valora la organización y que básicamente seria la forma de actuar en una 
organización. Robbins, S. (2004) p.525 
 
 
 
Mitos Culturales: lo plantea Aguirre, Ángel (2004, p.210, 212), para estar 
convencidos  de la “grandeza” de su  visión,  de su  acción,  y de su  misión  la 
organización tiene y necesita narraciones míticas. En las organizaciones pueden 
existir mitos sobre los orígenes, mitos de la fundación y mitos de la misión final y
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cada uno tiene su fuerza cultural y el líder lo utiliza para implantar la cultura 
organizacional. 
 
 
Valores: los valores se fundamentan en las presunciones básicas (etnohistoria y 
creencias) que surgen de la evaluación del entorno: tiene valor lo que es bueno para 
el hombre o la comunidad por lo que valorar es seleccionar (criterio estratégico de 
acción) Aguirre (2004) p.222. 
 
 
 
Organización: se traduce como las función de crear o proporcionar las condiciones 
y relaciones básicas que son requisito previo para la ejecución efectiva y económica 
del plan, incluye el proveer y proporcionar por anticipado todo lo necesario para el 
cumplimiento del plan (Gómez. 2005). 
Liderazgo Transformacional: Bass enfoca y argumenta que un líder, podrá 
mostrarse de acuerdo a las circunstancias y lo que estas demanden, diferentes 
formas de liderazgo; frase célebre aplicada a este concepto “que puedes hacer por 
tu por tu país” (Bass, 1999) 
 
 
Liderazgo Transaccional: netamente se enfoca en un liderazgo de intercambio 
entre el líder y sus seguidores, en el cual reciben un valor a cambio de su trabajo 
por lo que Bass dice es una relación costo Beneficio; acuñaríamos la frase “Que 
puede hacer tu país por ti” (Bass, 1985) 
 
 
 
Desempeño: vienen  a ser las  acciones  o  comportamientos  observados  en  los 
empleados y que son importantes en el logro de los objetivos de la organización. 
Por ende se afirma que un buen desempeño laboral es la fortaleza mas importante 
con la que cuenta una organización (Chiavenato, 2007).
59  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPITULO  III 
 
 
 
 
III.      MARCO METODOLÓGICO 
 
 
 
 
3.1.     Hipótesis de la investigación 
 
 
 
 
3.1.1.  Hipótesis general 
 
 
 
 
Existe correlación significativa entre    cultura organizacional y  liderazgo 
gerencial  de la empresa  Habiter S.R.L en un mundo globalizado. Lima- 
2017. 
 
 
 
 
3.1.2.  Hipótesis específicas 
 
 
 
 
 Existe correlación significativa entre la dimensión clan de  cultura 
organizacional y   liderazgo de la empresa   Habiter S.R.L en un 
mundo globalizado. Lima- 2017.
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 Existe correlación significativa entre  la dimensión adhocrática de 
cultura organizacional y liderazgo de la empresa Habiter S.R.L en 
un mundo globalizado. Lima- 2017. 
 Existe correlación significativa entre  la dimensión jerarquizada de 
cultura organizacional y liderazgo de la empresa Habiter S.R.L en 
un mundo globalizado. Lima- 2017. 
 Existe correlación  significativa entre   la  dimensión  mercado  de 
cultura organizacional y liderazgo de la empresa Habiter S.R.L en 
un mundo globalizado. Lima- 2017. 
 
 
 
3.2.     Variables de estudio. 
 
 
 
 
3.2.1 Cultura Organizacional 
 
3.2.1.1 definición conceptual y operacional de la variable cultura Organizacional 
 
 
 
Tabla 10 
Definición conceptual y operacional de Cultura Organizacional 
 
Variable            conceptualización                          operacionalizacion 
Es       un       constructo       cuyo 
conocimiento favorece contar con
 
 
 
 
 
VI = Cultura 
 
Organizacional 
Indicadores que dan valor 
 
a los trabajadores en la 
organización. Definiendo 
lo justo, apropiado y 
correcto, sobre los cuales 
se fundamentan los juicios 
de la organización. 
 
una  organización  sólida, 
integrada, donde los trabajadores 
interactúan   en   un   marco   de 
valores perspectivas que 
comparten y asumen. Se vincula 
con el compromiso, la 
flexibilidad, estabilidad, interno y 
externo.
 
Fuente: elaboración propia
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3.2.2 Liderazgo 
 
 
 
 
3.2.2.1 Definición conceptual y operacional de la variable Liderazgo 
 
 
 
 
Tabla 11 
Definición conceptual y operacional de la variable Liderazgo 
 
Variable     conceptualización                                       operacionalizacion 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
VD = 
Liderazgo 
El líder carismático viene a ser un 
modelo, mostrando atributos dignos de 
admiración,  respeto, confianza, 
conducta moral y ética; por lo que 
obtiene lealtad por la seguridad   y sus 
estándares elevados. Dejando de lado el 
pensamiento  convencional  trabajando 
en equipo produciendo sinergia, 
buscando siempre el desarrollo de los 
trabajadores  con     sabiduría  para  así 
llegar al éxito.(Bass y Avolio 2006) 
 
La forma en que es vista por parte 
de los empleados, su percepción, la 
orientación que dirigen hacia ellos 
y el liderazgo que tienen los 
trabajadores como potencial 
humano, la influencia, motivación, 
estimulación, consideración. Así 
como también las recompensas, en 
una dirección activa, como también 
hay los pasivos.
 
 
 
 
Fuente: elaboración propia 
 
 
 
 
 
3.3 Operacionalizacion de las dos Variables 
 
 
 
 
3.3.1 Operacionalizacion de la variable Cultura Organizacional y Liderazgo
 Autor: Noemí Ruiz 
 
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS Niveles/Rangos ESCALA 
 
 
 
 
 
 
 
Cultura 
organizacional 
 
Clan 
Características        dominantes,                 Liderazgo 
organizacional,    estilo    gerencial,    unión    de    la 
organización, énfasis estratégico, criterio de éxito 
1-7  
Alto: 93 – 125 
 
 
 
 
Medio: 59 – 92 
 
 
 
 
Bajo: 25 - 58 
1.        Totalmente        en 
 
desacuerdo 
 
2. En desacuerdo 
 
3.   Ni   de   acuerdo   /di 
desacuerdo 
4. De acuerdo 
 
5. Totalmente de acuerdo 
 
Adhocrática 
Características        dominantes,                 Liderazgo 
organizacional,    estilo    gerencial,    unión    de    la 
organización, énfasis estratégico, criterio de éxito 
8 – 13 
 
Jerarquizada 
Características        dominantes,                 Liderazgo 
organizacional,    estilo    gerencial,    unión    de    la 
organización, énfasis estratégico, criterio de éxito 
14 – 20 
 
Mercado 
Características        dominantes,                 Liderazgo 
organizacional,    estilo    gerencial,    unión    de    la 
organización, énfasis estratégico, criterio de éxito 
21 - 25 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Liderazgo 
 
Influencia 
influencia idealizada atribuida 10,18,21,25  
 
Alto: 121 – 180 
 
 
 
 
 
 
 
Medio: 61 – 120 
 
 
 
 
 
 
 
 
Bajo: 0 - 60 
 
 
 
 
0:  Nunca 
 
 
1: Ocasionalmente 
 
 
2: Normalmente 
 
 
 
 
 
 
3: Frecuentemente 
 
 
 
 
 
 
4: Siempre 
influencia idealizada conductual 6,14,23,34 
 
 
 
 
Motivación 
motivación inspiracional 9,13,26,36 
estimulación intelectual 2,8,30,32 
consideración individualizada 15,19,29,31 
recompensa contingente 1,11,16,35 
 
 
Dirección 
dirección por excepción activa 4,22,24,27 
dirección por excepción pasiva 3,12,17,20 
el laissez-faire 5,7,28,33 
 
 
Satisfacción 
esfuerzo extra 39,42,44 
efectividad 37,40,43,45 
satisfacción 38,41 
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3.4 Tipo y nivel de la investigación 
 
 
 
 
3.4.1    Tipo de la Investigación 
 
Es de tipo Básica, porque se empleó para la elaboración la teorías ya existentes, 
ya que su finalidad tiene propósitos prácticos, de tal manera se investigó para 
realizar cambios, transformar situaciones adversas. (monge 2011. p. 11) 
Monge (2011) define que “su propósito es buscar explicación a los fenómenos 
estableciendo  regularidades en los mismos, esto es, hallar leyes generales que 
explican el  comportamiento social. Con esta finalidad la ciencia debe valerse 
exclusivamente de la  observación directa, de la comprobación y la experiencia. 
El conocimiento debe fundarse en el análisis de los hechos reales, de los cuales 
debe realizar una descripción lo más  neutra, lo más objetiva y lo más completa 
posible” (p.11). 
 
 
 
3.4.2    Nivel de la Investigación 
 
 
 
 
El Nivel de estudio es correlacional descriptivo, porque se ha medido el grado 
de relación de las variables cultura Organizacional y Liderazgo para describir y 
caracterizar el desarrollo de cada una de las variables que se estudió. 
(Hernández,  2010) 
 
 
 
Los  estudios  descriptivos  “buscan especificar las propiedades, características 
y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier 
otro fenómeno que se someta a un análisis” (Hernández 2010, p. 80).
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3.5 Diseño y Método de la Investigación 
 
 
3.5.1 Diseño de la Investigación 
 
 
El diseño de la investigación es no experimental transversal-descriptivo porque 
se toman los datos unidades de análisis en un solo momento. Su finalidad es 
identificar y precisar el mejor tipo de cultura organizacional y el liderazgo 
adecuado. 
 
Es   no experimental porque “la investigación que se realiza sin manipular 
deliberadamente variables. Se trata de estudios donde no se hace variar en forma 
intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables” 
(Hernández  2010, p. 149). 
 
Además, es transversal ya que su propósito es “describir variables y analizar su 
incidencia e interrelación en un momento dado. Es como tomar una fotografía 
de algo que sucede” (Hernández et al., 2010, p.151). 
 
 
 
 
De acuerdo Sánchez carlezi y Reyes (2002) el diseño se resume en el siguiente 
gráfico: 
 
 
M: Representa la muestra de la población de estudio 
 
X: Observación de la variable liderazgo 
 
Y: Observación de la variable cultura organizacional 
r : coeficiente de correlación.
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3.5.2 Método de la investigación 
 
 
El  método de investigación a utilizar es el hipotético deductivo. Behar (2008) 
 
sostuvo que: 
 
“En el método hipotético-deductivo (o de contrastación de hipótesis) se trata de 
establecer la verdad o falsedad de las hipótesis (que no podemos comprobar 
directamente, por su carácter de enunciados generales, o sea leyes, que incluyen 
términos teóricos), a partir de la verdad o falsedad de las consecuencias 
observacionales, unos enunciados que se refieren a objetos y propiedades 
observables, que se obtienen deduciéndolos de las hipótesis y, cuya verdad o 
falsedad estamos en condiciones de establecer directamente” (p.40). 
 
 
 
3.6           Población y muestra de estudio 
 
 
 
 
3.6.1 Población 
 
"Una población es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie 
 
de especificaciones”. (Hernández, R., Fernández C. y Baptista, 2010, p.32) 
 
En esta investigación la población  estuvo conformada por 30 trabajadores de la 
empresa Habiter S.R.L. de ambos sexos, entre los 26 y 45 años de edad a quienes 
se le aplico dos cuestionarios. 
 
 
 
3.6.2   Muestra 
 
Esta investigación se trabajó de forma censal en la empresa Habiter S.R.L en su 
totalidad y estuvo conformada por 30 trabajadores entre 26 y 45 años de edad 
a quienes se le aplico los cuestionarios.
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3.7      Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
 
 
 
3.7.1.  Técnicas de recolección de datos 
 
 
 
 
3.7.1.1 Técnica del Fichaje 
 
En esta técnica se utilizó, para construir el marco teórico, la investigación 
Bibliográfica y se usó diferentes clases de fichas: como bibliográfica, 
textual, de resumen, de comentario etc. Se recabo información 
bibliográfica y online. 
 
 
 
3.7.1.2 Técnicas de Encuesta 
 
Aquí el instrumento estuvo destinado a obtener datos de los trabajadores 
de la empresa, utilizándose dos tipos de cuestionarios con preguntas que 
se entregaron a los trabajadores para que sean contestados por escrito. 
 
 
 
3.7.2 Instrumentos de recolección de datos 
 
Fueron dos cuestionarios  los utilizados para recolectar los datos hechos tipo 
 
Likert y son: 
 
 
 
 
3.7.2.1 Ficha técnica del instrumento Cultura Organizacional 
 
      Variable 1 se utilizó el cuestionario OCAI Cultura 
 
Organizacional, en la que estuvo conformada por 25 Ítems 
 
3.7.2.2 Ficha técnica del instrumento de Liderazgo 
 
    Variable 2 se utilizó el cuestionario Multifactorial (MLQ) 
 
conformado de 45 Ítems
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3.8.      Métodos de análisis de datos 
 
 
 
 
3.8.1 Estadística Descriptiva. 
 
Para el procesamiento datos se hizo uso de la estadística descriptiva se usó la 
tabla de frecuencia y gráficos en barras para organizar, simplificar y resumir 
información básica a partir de un conjunto de datos que permitió elaborar tablas 
y figuras para un mejor entendimiento en el análisis de la información. Los datos 
fueron resumidos numérica y gráficamente, con el apoyo del computador. El 
Programa para procesar los resultados fue SPSS 23 (Statistical Package for 
Social Science) y el Microsoft Excel. 
 
 
 
3.8.2 Estadística inferencial. 
 
Estadística inferencial se usó para prueba de hipótesis que permitió  verificar, 
relación y grado de relación ente las variables, para ello se utilizó el índice de 
correlación  de Spearman  para variables numéricas no paramétricas. 
 
 
 
3.9    Aspectos éticos 
 
 
 
 
Para la aplicación del instrumento a la muestra se contó con el permiso del 
gerente de la empresa, Habiter S.R.L. para la investigación titulada “Cultura 
Organizacional y Liderazgo de la empresa Habiter S.R.L. en un mundo 
globalizado 2017. Los resultados de la presente investigación fueron 
estrictamente reservados.
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    Se tomó en cuenta el consentimiento informado a los participantes. 
 
 Los materiales utilizados en la investigación fueron y serán  privados, los 
nombres de los participantes fueron y serán anónimos. 
 Al realizar el plan de la presente investigación, el equipo de trabajo priorizo 
necesidades, derechos y   bienestar de los participantes por encima de 
cualquier requerimiento del diseño de investigación. 
 Al final de la investigación, en el capítulo IV se dan a conocer los resultados 
veraces y objetivos, cuidando así el bienestar de las personas participantes.
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 acumulado 
Bajo 1 3,3% 3,3% 
Medio 8 26,7% 30,0% 
Alto 21 70,0% 100,0% 
Total 30 100,0%  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPITULO VI 
 
 
 
 
 
IV.      RESULTADOS 
 
 
4.1 Análisis Descriptivo 
 
En este apartado se presenta el respectivo análisis descriptivo para determinar la Cultura 
Organizacional y el liderazgo de acuerdo al baremo establecido en la confiabilidad del 
instrumento. 
4.1.1. Resultados de la variable cultura organizacional  de la empresa Habiter SRL en 
un mundo globalizado. Lima- 2017. 
 
Tabla 14 
 
 
 
Niveles de la variable cultura organizacional                       
Porcentaje 
Nivel              Frecuencia           Porcentaje 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: elaboración propia
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 acumulado 
Bajo 3 10,0% 10,0% 
Medio 13 43,3% 53,3% 
Alto 14 46,7% 100,0% 
Total 30 100,0%  
 
Figura 1. Distribución porcentual de los niveles de la variable cultura organizacional de la empresa 
 
Habiter S.R.L en un mundo globalizado lima 2017. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: elaboración   propia 
 
Interpretación 
 
 
Según la figura 1y tabla 14, de un total de 30 encuestados (100%), encontramos que el 70,0% 
representaron un  nivel alto de cultura organizacional,  el  26,7 %  fue medio y el 3,3 % fue 
bajo, esto quiere decir que de acuerdo a los resultados existe una alta cultura organizacional en 
la empresa lo que se demuestra en el análisis subsiguiente. 
 
4.1.1.1Descripción  de  los  resultados  de  la  dimensión  Clan  de  la  variable  cultura 
organizacional de la empresa Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017. 
 
Tabla 15 
Niveles de la dimensión Clan de la dimensión cultura organizacional   
Porcentaje 
Nivel               Frecuencia            Porcentaje 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: elaboración propia
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 acumulado 
Bajo 0 0,0% 0,0% 
Medio 14 46,7% 46,7% 
Alto 16 53,3% 100,0% 
Total 30 100,0%  
 
figurara 2. Distribución  porcentual de los niveles de la dimensión clan de la cultura 
Organizacional de la empresa  Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: elaboración   propia 
 
Interpretación 
 
 
Según la figura 2 y tabla 15, de un total de 30 encuestados (100%), encontramos que el 46,7% 
representaron un  nivel alto de la dimensión clan de la cultura  organizacional,  el  43,3 %  fue 
medio y el 10,0 % fue bajo, esto quiere decir que de acuerdo a los resultados existe un Clan 
satisfactorio en la empresa. 
 
4.1.1.2 Descripción de los resultados de la dimensión adhocrática de la variable cultura 
organizacional de la empresa Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017. 
 
Tabla 16 
 
Niveles de la dimensión adhocrática de  cultura organizacional 
 
Nivel               Frecuencia             Porcentaje 
Porcentaje
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: elaboración propia
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 acumulado 
Bajo 2 6,7% 6,7% 
Medio 5 16,7% 23,3% 
Alto 23 76,7% 100,0% 
Total 30 100,0%  
 
Figura 3. Distribución porcentual de los niveles de la dimensión adhocrática de la cultura 
Organizacional de la empresa  Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017 
 
 
Fuente: elaboración propia 
 
 
Interpretación 
 
 
Según la figura 3 y tabla 16, de un total de 30 encuestados (100%), encontramos que el 53,3% 
 
representaron un nivel alto de la dimensión adhocrática de la cultura organizacional y el 46,7 
 
% fue medio, esto quiere decir que de acuerdo a los resultados existe adhocracia satisfactoria 
en la empresa. 
 
4.1.1.3 Descripción de los resultados de la dimensión jerarquizada de la variable cultura 
organizacional de la empresa Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017. 
 
Tabla 17 
 
Niveles de la dimensión jerarquizada de  cultura organizacional 
 
Nivel                Frecuencia              Porcentaje 
Porcentaje
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: elaboración propia
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Figura 4. Distribución porcentual de los niveles de la dimensión jerarquizada de la cultura 
 
Organizacional de la empresa  Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: elaboración propia 
 
 
Interpretación 
 
 
Según la figura 4 y tabla 17, de un total de 30 encuestados (100%), encontramos que el 76,7% 
 
representaron un nivel alto de la dimensión jerarquizada de la cultura organizacional, el 16,7 
 
%  fue medio y el 6,7 % fue bajo, esto quiere decir que de acuerdo a los resultados existe  una 
jerarquía y  satisfacción en la empresa. 
 
4.1.1.4 Descripción de los resultados de la dimensión mercado de la variable cultura 
organizacional de la empresa Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017. 
 
Tabla 18 
 
Niveles de la dimensión mercado de  cultura organizacional 
 
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Bajo 0 0,0% 0,0% 
Medio 8 26,7% 26,7% 
Alto 22 73,3% 100,0% 
Total 30 100,0%  
Fuente: elaboración propia
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 acumulado 
Bajo 0 0,0% 0,0% 
Medio 12 40,0% 40,0% 
Alto 18 60,0% 100,0% 
Total 30 100,0%  
 
Figura 5. Distribución porcentual de los niveles de la dimensión mercado de la cultura 
Organizacional de la empresa  Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: elaboración propia 
 
 
Interpretación 
 
 
Según la figura 5 y tabla 18, de un total de 30 encuestados (100%), encontramos que el 73,3% 
 
representaron un  nivel alto de la dimensión mercado  de la cultura  organizacional y  el  26,7 
 
%  fue medio, esto quiere decir que de acuerdo a los resultados existe  una cultura de mercado 
satisfactoria en la empresa 
 
4.1.2 Descripción de los resultados de la variable liderazgo de la empresa Habiter SRL en 
 
un mundo globalizado. Lima- 2017. 
 
Tabla 19 
Niveles de la variable liderazgo             
 
Nivel                Frecuencia             Porcentaje 
 
 
 
Porcentaje
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: elaboración propia
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Figura 6. Distribución porcentual de los niveles de la variable liderazgo de la empresa Habiter 
 
SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017. 
 
 
 
Fuente: elaboración propia 
 
Interpretación 
 
 
6Según la figura 6 y tabla 19,  de un total de 30 encuestados (100%),  encontramos  que el 
 
60,0% representaron un  nivel alto de liderazgo y  el  30,0 %  fue medio, quiere decir que de 
acuerdo a los resultados su nivel de liderazgo es alto. 
 
 
 
 
4.1.2.1 Descripción de los resultados de   dimensión influencia de la variable liderazgo de 
la empresa Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017. 
 
Tabla 20 
 
Niveles de la dimensión influencia de la variable liderazgo 
 
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Bajo 1 3,3% 3,3% 
Medio 9 30,0% 33,3% 
Alto 20 66,7% 100,0% 
Total 30 100,0%  
Fuente: elaboración propia
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Figura 7. Distribución porcentual de los niveles de  dimensión influencia de la variable 
 
Liderazgo de la empresa  Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017 
 
 
 
Fuente: elaboración propia 
 
Interpretación 
 
 
Según la figura 7 y tabla 20, de un total de 30 encuestados (100%), encontramos que el 66,7% 
representaron un  nivel alto de  dimensión influencia de la variable  liderazgo,  el  30,0 %  fue 
medio y el 3,3% fue bajo. Quiere decir que de acuerdo a los resultados su nivel de liderazgo en 
cuanto a influencia es alto. 
 
4.1.2.1 Descripción de los resultados de la  dimensión motivación de la variable liderazgo 
de la empresa Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017. 
 
Tabla 21 
 
Niveles de la dimensión motivación  de la variable liderazgo 
 
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Bajo 1 3,3% 3,3% 
Medio 7 23,3% 26,7% 
Alto 22 73,3% 100,0% 
Total 30 100,0%  
Fuente: elaboración propia
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Bajo 
 
Medio 
Alto 
Total 
Fuente: elaboración propia 
5 
 
24 
 
1 
 
30 
16,7% 
 
80,0% 
 
3,3% 
 
100,0% 
16,7% 
 
96,7% 
 
100,0% 
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Figura 8. Distribución porcentual de los niveles de la dimensión motivación de la variable 
 
Liderazgo de la empresa  Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017 
 
 
 
Fuente: elaboración propia 
 
Interpretación 
 
 
Según la figura 21 y tabla 8, de un total de 30 encuestados (100%), encontramos que el 73,3% 
representaron un  nivel alto de la dimensión motivación  de la variable  liderazgo,  el  23,3 % 
fue medio y el 3,3% fue bajo, decir que de acuerdo a los resultados su nivel de liderazgo en 
cuanto a motivación es bajo. 
 
4.1.2.2 Descripción de los resultados de  dimensión dirección de la variable liderazgo de 
la empresa Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017. 
 
Tabla 22 
 
Niveles de la dimensión dirección  de la variable liderazgo
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Bajo 
 
Medio 
Alto 
Total 
Fuente: elaboración propia 
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30 
0,0% 
 
20,0% 
 
80,0% 
 
100,0% 
0,0% 
 
20,0% 
 
100,0% 
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Figura 9. Distribución porcentual de los niveles de  dimensión dirección de la variable 
 
Liderazgo de la empresa  Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017 
 
 
 
Fuente: elaboración propia 
 
Interpretación 
 
 
Según la figura 9 y tabla 22, de un total de 30 encuestados (100%), encontramos que el 80,0% 
representaron un  nivel medio de la dimensión dirección  de la variable  liderazgo,  el  16,7 % 
fue bajo y el 3,3% fue alto, es decir que de acuerdo a los resultados su nivel de liderazgo es alto 
en la dirección. 
 
4.1.2.3 Descripción de los resultados de la dimensión satisfacción de la variable liderazgo 
de la empresa Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017. 
 
Tabla 23 
 
Niveles de la dimensión satisfacción  de la variable liderazgo
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Figura 10. Distribución  porcentual de los niveles de la dimensión satisfacción de la variable 
 
Liderazgo de la empresa  Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017 
 
 
 
 
 
Fuente: elaboración propia 
 
Interpretación 
 
 
Según la figura 10 y tabla 23,  de un total de 30 encuestados (100%),  encontramos  que el 
 
80,0% representaron un  nivel alto de la dimensión satisfacción  de la variable  liderazgo y   el 
 
20,0 %  fue medio. decir que de acuerdo a los resultados su nivel de liderazgo en satisfacción 
es alto. 
 
4.2. Análisis Inferencial 
 
 
 
 
 
 
4.2.1 Contrastación de la hipótesis general 
 
 
Ho: No existe correlación significativa entre  cultura organizacional y liderazgo de la empresa 
 
Habiter SRL. en un mundo globalizado. Lima- 2017. 
 
 
 
 
Ha: Existe correlación significativa entre   cultura organizacional y  liderazgo de la empresa 
 
Habiter SRL. en un mundo globalizado. Lima- 2017.
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Tabla 24 
 
Correlación entre la cultura organizacional y el liderazgo 
 
 
 
 
 
Cultura 
organizaciona 
 
 
 
 
 
Liderazgo
                                        l   
 
 
 
Cultura organizacional 
 
 
Rho de Spearman 
 
 
Liderazgo 
 
 
 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Interpretación 
 
 
De la tabla 24: dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,05 se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna (hipótesis del investigador), es decir, existe correlación entre la 
cultura organizacional y el liderazgo; y dado el valor del coeficiente de correlación Rho de 
Spearman = 0,973 de acuerdo a la escala de Carol Taylor Fitz – Gibbon y Lynn Lyons Morris 
dicha correlación es muy alta. 
 
 
 
 
4.2.2 Contrastación de hipótesis especificas 
 
 
4.2.2.1 Primera Hipótesis específicas 
 
 
Ho: No existe correlación significativa entre la dimensión clan de  cultura organizacional y 
liderazgo de la empresa  Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017 
Ha: Existe correlación significativa entre la dimensión clan de cultura organizacional y 
liderazgo de la empresa  Habiter SRL en un mundo globalizado. Lima- 2017
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Tabla 25 
 
Correlación entre la dimensión clan de la cultura organizacional y el liderazgo
 
Clan de la 
Cultura 
organizaciona 
                                        l   
Coeficiente de 
 
Liderazgo 
 
 
 
 
*
 
Clan de la Cultura 
correlación                      
1,000               ,835**
 
 
 
Rho de Spearman 
 
 
 
 
 
 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Interpretación 
 
 
De la tabla 25: dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,05 se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna (hipótesis del investigador), es decir, existe correlación entre la 
dimensión clan de la cultura organizacional y el liderazgo; y dado el valor del coeficiente de 
correlación Rho de Spearman = 0,835 de acuerdo a la escala de Carol Taylor Fitz – Gibbon y 
Lynn Lyons Morris dicha correlación es muy alta. 
 
 
 
 
4.2.2.2 Segunda Hipótesis específica 
 
 
Ho: No existe correlación significativa entre la dimensión adhocrática   de   cultura 
organizacional y liderazgo de la empresa Habiter SRL. en un mundo globalizado. Lima- 2017 
Ha: Existe correlación significativa entre la dimensión adhocrática  de  cultura organizacional 
y liderazgo de la empresa Habiter SRL. en un mundo globalizado. Lima- 2017
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Tabla 26 
 
Correlación entre la dimensión adhocrática  de  cultura organizacional y liderazgo 
 
adhocrática  deLiderazgo 
la Cultura 
organizaciona 
                                        l   
Coeficiente de 
correlación                      
1,000               ,817** 
adhocrática  de la 
 
 
 
Rho de Spearman 
 
 
 
 
 
 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Interpretación 
 
 
De la tabla 26: dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,05 se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna (hipótesis del investigador), es decir, existe correlación entre la 
dimensión adhocrática de la cultura organizacional y el liderazgo; y dado el valor del coeficiente 
de correlación Rho de Spearman = 0,817 de acuerdo a la escala de Carol Taylor Fitz – Gibbon 
y Lynn Lyons Morris dicha correlación es muy alta. 
 
 
 
 
 
4.2.2.3 Tercera Hipótesis específica 
 
 
Ho: No existe correlación significativa entre la dimensión jerarquizada   de   cultura 
organizacional y liderazgo de la empresa Habiter SRL. en un mundo globalizado. Lima- 2017 
Ha: Existe correlación significativa entre la dimensión jerarquizada de cultura organizacional 
y liderazgo de la empresa Habiter SRL.  en un mundo globalizado. Lima- 2017
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Tabla 27 
 
Correlación entre la dimensión jerarquizada de cultura organizacional y liderazgo
 
jerarquizada  de 
la Cultura 
 
Liderazgo
 
 
 
 
jerarquizada  de la 
                                        organizacional       
Coeficiente de 
correlación                      
1,000                   ,568
 
 
 
Rho de Spearman 
 
 
 
 
 
 
**  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Interpretación 
 
 
De la tabla 27: dado que el valor de p = 0,001 es menor que 0,05 se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna (hipótesis del investigador), es decir, existe correlación entre la 
dimensión jerarquizada   de la cultura organizacional y el liderazgo;  y dado  el valor del 
coeficiente de correlación Rho de Spearman = 0,568 de acuerdo a la escala de Carol Taylor Fitz 
– Gibbon y Lynn Lyons Morris dicha correlación es moderada. 
 
 
 
 
 
 
4.2.2.4 Cuarta Hipótesis específica 
 
 
Ho: No existe correlación significativa entre la dimensión mercado  de  cultura organizacional 
y liderazgo de la empresa Habiter SRL. en un mundo globalizado. Lima- 2017 
Ha: Existe correlación significativa entre la dimensión mercado  de  cultura organizacional y 
liderazgo de la empresa  Habiter SRL. en un mundo globalizado. Lima- 2017
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Tabla 28 
 
Correlación entre la dimensión mercado  de cultura organizacional y liderazgo
 
mercado  de 
la Cultura 
 
Liderazgo
 
 
 
 
mercado  de la Cultura 
                                        organizacional       
Coeficiente de 
correlación                      
1,000                   ,894**
 
 
 
Rho de Spearman 
 
 
 
 
 
 
*  La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Interpretación 
 
 
De la tabla 28: dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,05 se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna (hipótesis del investigador), es decir, existe correlación entre la 
dimensión mercado  de la cultura organizacional y el liderazgo; y dado el valor del coeficiente 
de correlación Rho de Spearman = 0,894 de acuerdo a la escala de Carol Taylor Fitz – Gibbon 
y Lynn Lyons Morris dicha correlación es muy alta.
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CAPITULO  V 
V.        DISCUSION DE RESULTADOS 
 
 
A partir de los resultados  hallados, se acepta la Hipótesis alternativa  general que 
establece que existe correlación importante   entre Cultura Organizacional y 
Liderazgo de la empresa Habiter S.R.L. 2017. 
Estos resultados guardan relación con los estudios realizados por Segovia (2014), 
que afirma que existe una correlación significativa y lineal, de tal manera que si se 
mejora la cultura organizacional, redundara en la eficacia y eficiencia de la gestión, 
para ello toman en cuenta el compromiso, trabajo en equipo, relaciones 
interpersonales y no podía faltar las normas y valores por lo que hacen su 
recomendación de fortalecer dicha cultura logrando un nivel adecuado; en cuanto a 
gestión, buscar nuevas estrategias y capacitaciones de liderazgo pedagógico con el 
fin de lograr un buen desarrollo de calidad. 
De otra manera Romero (2016) analiza el estilo de liderazgo y el desempeño del 
personal de la empresa Cienpharma de Trujillo, obteniendo como resultado, que el 
liderazgo de los directivos de la empresa en su mayoría en las áreas como; 
contabilidad, logística, operaciones, administración y gerencia general, existe un
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liderazgo compartido de elevada moral y productividad. La otra parte está en busca 
de  lograr los objetivos, recomendando más organización en el   trabajo para 
mantener un  ambiente satisfactorio de tal manera que se desarrolle el  trabajo 
deseado. Estos resultados tienen relación en parte con este estudio en relación al 
liderazgo significativo. De igual manera Loza (2014) en estilos de liderazgo y 
compromiso organizacional; siendo el predominante “liderazgo transaccional”. Se 
asemeja en la investigación con el de dimensión Jerarquizada de cultura relacionada 
al liderazgo. 
En cuanto a Ogbonna y Harris (2000), examinaron la relación entre cultura 
organizacional y estilos de liderazgo, encontrando que el estilo de liderazgo está 
relacionado al rendimiento, sus rasgos y valores competitivos e innovadores. De esta 
forma se puede ver que se asemeja en relación a las dimensiones de cultura y su 
relación con el liderazgo de esta investigación como rasgos positivos. 
En cuanto a Da Silva (2010) determinaron la relación entre percepción de los 
subordinados sobre liderazgo de los gerentes. Hallándose un alto comportamiento 
de liderazgo transformacional y desempeño de tareas, muy poco comportamiento de 
liderazgo laises faire. Así también en esta investigación se llegó a concluir que las 
dimensiones de cultura organizacional con liderazgo existe correlación.
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CAPITULO  VI 
 
 
 
 
VI.      CONCLUSIONES 
 
 
 
 
 
 
6.1.1    General 
 
La investigación corrobora la información obtenida de la hipótesis general. En 
que se demostró la correlación entre las variables cultura organizacional y 
liderazgo indicando que hay una correlación positiva, con nivel de correlación 
muy alta. Se obtuvo un nivel de significancia lo cual permite señalar que la 
correlación es significativa, sustentando con los resultados. 
6.1.2    Especificas 
 
 
 
 
 En relación a la hipótesis especifica 1. Se demostró la correlación entre dimensión 
clan de la variable cultura organizacional y el liderazgo indicando que hay una 
relación positiva, con un nivel de correlación muy alta, permite señalar que la 
correlación es significativa, sustentado con los resultados en el factor líderes de la 
organización, por el manejo de recursos humanos caracterizándose trabajo en 
equipo, consenso y participación.
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 En relación a la hipótesis 2. Se demostró la correlación entre dimensión adhocrática 
de la variable cultura organizacional y el liderazgo indicando que hay una 
correlación positiva, con un nivel de correlación muy alta, lo que nos permite 
señalar que la correlación es significativa, sustentado con los resultados viendo un 
lugar dinámico para trabajar con espíritu emprendedor y ambiente creativo, 
siempre dispuesto a correr riesgos. 
 
 
 
 En  relación  a  la  hipótesis  3.  Se  demostró  la  correlación  entre  la  dimensión 
jerarquizada de la variable cultura organizacional y el liderazgo indicando que hay 
una correlación positiva, con un nivel de correlación moderada, además se obtuvo 
un nivel de significancia lo cual permite señalar que la correlación es significativa, 
sustentado con los resultados de un liderazgo transaccional con reglas y políticas 
buscando dar estabilidad y que funcione con eficacia. 
 En relación a la hipótesis 4. Se demostró la correlación entre la dimensión mercado 
de la variable cultura organizacional y el liderazgo indicando que hay una 
correlación positiva, con un nivel de correlación muy alta, lo cual permite señalar 
que la correlación es significativa, sustentado con los resultados donde la mayor 
preocupación es un trabajo bien realizado, la competitividad viene por los 
resultados lo que sostiene y estabiliza la organización
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CAPITULO  VII 
 
 
 
 
 
 
 
VII.     RECOMENDACIONES 
 
 
 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos  en esta investigación se propone las 
siguientes recomendaciones. 
1.   Se recomienda evaluar periódicamente a los trabajadores, en su 
desempeño,  a la luz de los indicadores de su cultura interna de la 
organización. 
2.   Se recomienda a la empresa seguir promoviendo el trabajo en equipo así 
como la participación para llegar a estándares  superiores. 
3.   Se recomienda crear ambientes dinámicos  en donde puedan desarrollar sus 
capacidades considerando los riesgos que ello implicaría. 
4.   Promover  charlas de capacitación sobre las reglas y políticas de la empresa 
para crear conciencia sobre su labor que desempeñan.
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Anexo 1 matriz de consistencia 
Autor: Noemí Ruiz Peralta 
 
Título: Relación entre  cultura organizacional y liderazgo de la empresa  Habiter S.R.L en un mundo globalizado Lima- 2017 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Metodología Estadística 
 
Problema General 
¿Cuál   es   la   relación   entre 
cultura       organizacional       y 
liderazgo     de     la     empresa 
Habiter  S.R.L   en un  mundo 
globalizado.  Lima- 2017? 
 
Problemas Específicos 
 
1) ¿Cuál es la relación entre la 
dimensión clan de    cultura 
organizacional y liderazgo de la 
empresa Habiter S.R.L  en un 
mundo   globalizado.      Lima- 
2017? 
 
 
2) ¿Cuál es la relación entre  la 
dimensión adhocrática de 
cultura organizacional y 
liderazgo  de  la  empresa 
Habiter S.R.L en un mundo 
globalizado.  Lima- 2017? 
 
3) ¿Cuál es la relación entre  la 
dimensión jerarquizada de 
cultura organizacional y 
liderazgo     de la empresa 
Habiter  S.R.L   en un  mundo 
globalizado.  Lima- 2017? 
 
 
4) ¿Cuál es la relación entre  la 
dimensión mercado de  cultura 
organizacional y liderazgo de la 
empresa Habiter S.R.L  en un 
mundo   globalizado.      Lima- 
2017. 
 
Objetivo General 
Determinar   la   relación   entre 
cultura       organizacional       y 
liderazgo     de     la     empresa 
Habiter  S.R.L  en  un  mundo 
globalizado.  Lima- 2017 
 
Objetivos Específicos 
 
1) Determinar  la relación entre 
la  dimensión  clan de   cultura 
organizacional  y  liderazgo de 
la empresa  Habiter S.R.L  en 
un mundo globalizado.   Lima- 
2017. 
 
 
2) Determinar la relación entre 
la dimensión adhocrática de 
cultura organizacional y 
liderazgo  de  la  empresa 
Habiter  S.R.L   en un  mundo 
globalizado.  Lima- 2017. 
 
3) Determinar la relación entre 
la dimensión jerarquizada de 
cultura organizacional y 
liderazgo         de la empresa 
Habiter  S.R.L   en un  mundo 
globalizado.  Lima- 2017. 
 
 
4) Determinar la relación entre 
la  dimensión  mercado  de 
cultura organizacional y 
liderazgo  de  la  empresa 
Habiter S.R.L en un mundo 
globalizado.  Lima- 2017. 
 
Hipótesis General 
Existe correlación significativa 
entre      cultura  organizacional  y 
liderazgo de la empresa  Habiter 
S.R.L  en un mundo globalizado. 
Lima- 2017 
 
Hipótesis Especificas 
 
1) Existe correlación significativa 
entre  la dimensión clan de cultura 
organizacional y   liderazgo de la 
empresa Habiter S.R.L  en un 
mundo globalizado.  Lima- 2017. 
 
 
2) Existe correlación significativa 
entre  la dimensión adhocrática de 
cultura organizacional y  liderazgo 
de la empresa  Habiter S.R.L  en 
un  mundo  globalizado.     Lima- 
2017. 
 
3) Existe correlación significativa 
entre la dimensión jerarquizada de 
cultura organizacional y  liderazgo 
de la empresa Habiter S.R.L en un 
mundo globalizado.  Lima- 2017. 
 
 
4) Existe correlación significativa 
entre   la dimensión mercado de 
cultura organizacional y  liderazgo 
de la empresa  Habiter S.R.L  en 
un  mundo  globalizado.     Lima- 
2017. 
 
Variable 1: Cultura 
organizacional 
Clan 1-7 
Adhocrática 8-13 
Jerarquizada 14-20 
Mercado 21-25 
Tipo: Ordinal 
 
Variable 2: Liderazgo 
Influencia idealizada-Conductual 
10,18,21,25,6,14,23,34 
Motivación inspiracional 
9,13,26,36 
Estimulación intelectual 
2,8,30,32 
Consideración individual 
15,19,29,31 
Recompensa contingente 
1,11,16,35 
Dirección activa 
4,22,24,27 
Pasiva 
3,12,17,20 
Laisses faire 
5,7,28,33 
Esfuerzo extra 
39,42,44 
Efectividad 
37,40,43,45 
Satisfacción 
38,41 
 
Escala de Medición 
Escala tipo Likert 
ordinal 
 
Tipo de investigación 
Básico 
Nivel de investigación 
Correlacional 
 
Método 
Se  utilizó el método científico 
 
Diseño 
No       experimental   de   corte 
transversal y relacional   porque 
se       tomarán       los       datos 
directamente del personal  en un 
solo momento, y no se produce 
control de las variables. 
 
Población 
Censal toda la población 
 
Muestra 
Total tipo Censo 
 
Técnica de recolección de datos 
El coeficiente de correlación de 
Pearson, para determinar nivel de 
correlación entre variables de 
distribución de datos no normal. 
 
 
Instrumentos 
 
Cuestionario OCAI de Cameron 
y Quinn 
Cuestionario  de  Bass  y  Avolio 
MLQ 
 
DESCRIPTIVA: 
Para el procesamiento datos se hizo 
uso de la estadística descriptiva. Se 
usaron la tabla de frecuencia y 
gráficos en barras para organizar, 
simplificar y resumir información 
básica a partir de un conjunto de 
datos que permitió elaborar tablas y 
figuras para un mejor entendimiento 
en el análisis de la información. Los 
datos fueron resumidos numérica y 
gráficamente, con el apoyo del 
computador. El Programa para 
procesar los resultados será SPSS 23 
(Statistical Package for Social 
Science) y el Microsoft Excel. 
 
 
 
 
INFERENCIAL: 
En la estadística inferencial se 
usaron   prueba   de   hipótesis   que 
permitió  ver la relación y grado de 
relación ente las variables, para ello 
se utilizó el índice de correlación de 
Pearson   para variables numéricas 
no paramétricas. 
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 Anexo 3 Instrumento 
 
 
Encuesta
 
CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
A continuación encontrará una serie de frases relacionadas con la cultura organizacional que percibes 
en tu Institución Educativa. Lee cada una de las frases y conteste de acuerdo a la siguiente escala: 
1. Totalmente en desacuerdo                  2. En desacuerdo        3. Ni en desacuerdo/ ni de acuerdo 
 
4. De acuerdo                                         5. Totalmente de acuerdo 
 
Responda todas las preguntas, teniendo en cuenta que no es una prueba, no hay respuestas correctas ni 
 
incorrectas y todas las respuestas serán estrictamente confidenciales: 
 
 
 
 
 
 
 
ITEMS 
Escala 
1 2 3 4 5 
CULTURA CLAN      
1.   Dentro de la empresa hay mucha libertad para tomar decisiones 
personales. 
     
2.   Usted tiene muchas oportunidades para su desarrollo personal y 
para nuevos retos. 
     
3.   El estilo de gestión en la empresa se caracteriza por la 
participación, el consenso y el espíritu de equipo 
     
4.   Su gerente es su instructor lo acompaña      
5.   Tiene libertad de resolver problemas en el campo de trabajo      
6.   La empresa tiene un carácter personal y es una extensión de su 
familia 
     
7.   La comunicación dentro de la empresa es abierta los empleados 
están familiarizados con la estrategia de la misma 
     
CULTURA ADHOCRATICA      
8.   Usted tiene muchas oportunidades para su desarrollo personal y 
para nuevos retos. 
     
9.   Dentro de la empresa existen la transparencia y la confianza      
10. Su gerente muestra su espíritu emprendedor como su actitud 
renovadora y su disposición a correr riesgos. 
     
11. Cuando hay un problema en el campo de trabajo, intenta 
resolver el problema por su cuenta. 
     
12. La comunicación dentro de la empresa es abierta, los 
 
empleados están familiarizados con la estrategia de la misma. 
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13. El compromiso dentro de la empresa es una cualidad 
 
importante. Existe lealtad y confianza mutua 
     
 
CULTURA JERARQUIZADA      
14. La empresa tiene una estructura muy rígida. Hay 
 
procedimientos formales que los empleados tienen que seguir. 
     
15. Usted se siente muy responsable de su trabajo      
16. En la empresa hay una jerarquía evidente a los gerentes      
17. Tiene una gran responsabilidad en su trabajo      
18. En la empresa hay una jerarquía evidente , los gerentes toman 
 
las decisiones 
     
19. Dentro de la empresa se valora el interés personal      
20. Usted tiene libertad para consultar a su gerente, cuando le 
 
haga falta. 
     
CULTURA MERCADO      
21. Tiene una gran responsabilidad en su trabajo      
22. Tiene libertad de resolver problemas en el campo de trabajo      
23. La empresa se caracteriza por su compromiso al desarrollo y 
 
por su innovación 
     
24. La empresa aspira a ser progresista en su sector de industria      
25. Tiene libertad para consultar a su gerente.      
Fuente: cuestionario de cultura organizacional OCAI adaptado en la universidad UNMSM-Facultad 
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Cuestionario Multifactorial De Liderazgo 
 
 
 
 
Este cuestionario intenta describir su estilo de liderazgo, tal como Ud. lo percibe. Por favor, 
responda todos los ítems de este cuadernillo. Si un ítem le resulta irrelevante o le parece que 
no está seguro o que no conoce su respuesta, no lo responda. 
En las siguientes páginas se presentan 45 afirmaciones descriptivas. Juzgue cuán 
frecuentemente es cada afirmación se ajusta a Ud. La palabra “demás” puede significar sus 
pares, clientes, informantes directos, o supervisores, o todos ellos. 
Use la siguiente escala de clasificación, para sus respuestas, marcando la categoría 
correspondiente con una cruz o un círculo. 
 
 
 
Nunca Ocasionalmente Normalmente Frecuentemente Siempre 
0 1 2 3 4 
Preguntas Escala 
1. Proporciono asistencia a otros a cambio de sus esfuerzos. 0 1 2 3 4 
2. Reexamino suposiciones críticas para analizar si estas son adecuadas. 0 1 2 3 4 
3. Trato de no interferir en los problemas, hasta que se vuelven serios. 0 1 2 3 4 
4. Enfoco mi atención en irregularidades, errores, excepciones y 
 
desviaciones de las normas fijas. 
0 1 2 3 4 
5. Evito involucrarme cuando surgen asuntos importantes. 0 1 2 3 4 
6. Hablo acerca de mis creencias y valores importantes 0 1 2 3 4 
7 Me ausento cuando es necesario. 0 1 2 3 4 
8. Busco perspectivas opuestas al solucionar problemas. 0 1 2 3 4 
9. Hablo con optimismo acerca del futuro 0 1 2 3 4 
10. Infundo orgullo en otros por estar asociados conmigo. 0 1 2 3 4 
11. Me refiero en términos específicos al determinar quién es responsable 
 
de haber logrado las metas de desempeño. 
0 1 2 3 4 
12. Espero a que las cosas salgan mal antes de tomar medidas. 0 1 2 3 4 
13. Hablo con entusiasmo acerca de lo que se debe lograr. 0 1 2 3 4 
 
 
53
  
14. Especifico la importancia de tener un fuerte sentido del propósito. 0 1 2 3 4 
15. Dedico tiempo a enseñar y entrenar 0 1 2 3 4 
16. Dejo en claro lo que se puede esperar recibir cuando se logran las 
 
metas de desempeño. 
0 1 2 3 4 
17. Demuestro que soy un fiel creyente de que “que si algo no ha dejado 
 
de funcionar totalmente, no es necesario arreglarlo” 
0 1 2 3 4 
 
 
18. Abandono mis intereses personales por el bien del grupo. 0 1 2 3 4 
19. Trato a los demás como individuos, en vez de como si fueran solo un 
 
miembro del grupo. 
0 1 2 3 4 
20. Demuestro que los problemas deben convertirse en crónicos antes de 
 
tomar medidas. 
0 1 2 3 4 
21. Actúo de tal manera que hago que los demás tengan respeto por mí. 0 1 2 3 4 
22. Me concentro plenamente en tratar errores, quejas y fallas. 0 1 2 3 4 
23. Considero las consecuencias de las decisiones morales y éticas. 0 1 2 3 4 
24. Realizo un seguimiento de todos los errores que se producen 0 1 2 3 4 
25. Me muestro confiable y seguro. 0 1 2 3 4 
26. Expreso clara y convincente mi visión de futuro. 0 1 2 3 4 
27. Dirijo mi atención hacia el incumplimiento de normas. 0 1 2 3 4 
28. Evito tomar decisiones 0 1 2 3 4 
29. Considero a cada individuo como personas que tienen diferentes 
 
necesidades, habilidades y aspiraciones entre sí. 
0 1 2 3 4 
30. Hago que los demás vean los problemas desde diferentes ángulos. 0 1 2 3 4 
31. Ayudo a que los demás desarrollen sus puntos fuertes. 0 1 2 3 4 
32. Sugiero nuevas formas de ver como terminar las tareas asignadas. 0 1 2 3 4 
33. Medito detenidamente la respuesta a asuntos urgentes, aunque esto 
 
implique demora. 
0 1 2 3 4 
34. Enfatizo la importancia de tener un sentido colectivo de lograr una 
 
misión. 
0 1 2 3 4 
35. Expreso satisfacción cuando los demás logran expectativas. 0 1 2 3 4 
36. Expreso confianza en que las metas serán logradas. 0 1 2 3 4 
37. Soy eficaz en satisfacer las necesidades de los demás, relacionadas 
 
con el trabajo. 
0 1 2 3 4 
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38. Utilizo métodos de liderazgo que resultan satisfactorios para los 
 
miembros de mi grupo de trabajo. 
0 1 2 3 4 
39. Hago que los demás hagan más de lo que se espera que 
 
hagan. 
0 1 2 3 4 
40. Soy efectivo/a representando a los demás frente a los 
 
superiores. 
0 1 2 3 4 
41. Trabajo con los demás de manera satisfactoria. 0 1 2 3 4 
42. Elevo los deseos de los demás de tener éxito 0 1 2 3 4 
43. Soy eficiente en lograr los requisitos organizacionales 0 1 2 3 4 
Fuente: cuestionario de liderazgo multifactorial (MLQ) de Bass y Avolio en 2000. 
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Anexo 4: Validación de Instrumentos 
 
 
 
EVALUACIÓN DE EXPERTO 
 
 
Estimado [(ING./LIC./MG./DR.)                                                                                                                  ], Agradecemos de antemano su apoyo como Experto 
Evaluador. La evaluación de los instrumentos para recolectar datos es de gran relevancia para lograr que sean válidos y que los resultados obtenidos a partir 
de éstos sean utilizados eficientemente. 
 
Su aporte permitirá validar el Instrumento para Recolectar Datos a ser utilizado en la tesis de maestría “Relación entre  cultura organizacional y liderazgo de Habiter 
S.R.L en un mundo globalizado. Lima – 2017”. 
 
 
 
 
Le solicitamos completar los siguientes datos generales sobre usted como Experto Evaluador: 
 
Nombres y apellidos completos:      
 
Profesión:      
 
Grados:      
 
 
 
 
Especializaciones:     
 
 
 
 
Años de experiencia:    
 
Puestos desempeñados:   
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¿Hay alguna dimensión/ítem que podría ser parte del instrumento para recolectar datos y no fue evaluado? ¿Cuál? 
 
 
 
 
 
Por medio de la presente, certifico que realicé el Juicio de Experto al Instrumento para Recolectar Datos, diseñado por los maestrantes en Dirección y Gestión de Negocios 
 
Globales, de la Escuela Internacional de Postgrado: 
 
 
     Vellorita Noemí Ruiz Peralta 
 
Para ser utilizado en la tesis “Relación entre  cultura organizacional y liderazgo  de la empresa, Habiter S.R.L en un mundo globalizado. Lima – 2017. 
 
Opinión de aplicabilidad:                Aplicable [    ]               Aplicable después de corregir [    ]                        No aplicable [    ] 
 
 
 
 
 
                                              ,            de                                                      2017 
 
 
 
 
Firma: -------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 
 
 
 
 
Nombres y apellidos completos: --------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 
 
 
 
DNI Nº:   
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Anexo: 5 Matriz de datos de las dos variables 
Matriz de datos: variable cultura organizacional 
Escala: 1: Totalmente en desacuerdo  2: En desacuerdo   3: Ni de desacuerdo/Ni de acuerdo 
4: De acuerdo    5: Totalmente de acuerdo 
 
orden C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 C21 C22 C23 C24 C25 
1 4 2 4 4 4 3 3 2 3 5 5 3 3 5 5 5 5 5 2 5 5 4 2 3 5 
2 1 3 1 1 3 2 4 3 2 4 3 1 3 4 5 5 5 5 4 4 5 3 3 4 4 
3 2 4 3 3 5 3 4 4 4 3 2 4 4 4 5 5 5 5 2 4 5 5 3 3 4 
4 3 4 5 4 4 4 5 4 5 5 3 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
6 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 2 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 
7 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 3 4 4 
8 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 1 5 5 4 4 4 5 
9 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 1 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
11 2 2 3 3 5 3 5 2 3 5 4 4 3 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 
12 2 4 5 5 5 5 5 4 5 5 3 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
13 3 3 2 2 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 2 4 3 4 3 3 4 
14 1 2 3 4 1 4 4 2 1 4 3 4 1 4 5 5 5 5 3 5 5 1 3 2 5 
15 2 1 3 3 2 2 3 1 4 1 4 3 3 4 2 1 1 1 2 3 1 2 2 4 3 
16 1 5 5 4 4 1 4 5 5 5 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
17 1 4 1 1 1 3 1 4 1 1 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 
18 5 1 5 5 5 5 5 1 5 5 3 3 5 5 3 5 3 5 3 5 3 5 3 5 5 
19 2 2 4 4 5 2 2 2 3 3 4 3 4 1 3 2 1 2 3 4 1 5 2 1 4 
20 2 5 5 5 2 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 
21 2 5 4 3 5 4 3 5 4 3 4 3 4 3 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 
22 5 5 4 4 5 3 2 5 4 5 3 2 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 
23 1 5 5 3 3 5 3 5 1 3 2 4 1 3 5 1 2 1 4 2 2 3 2 5 2 
24 2 3 4 5 3 5 3 3 4 4 4 4 5 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 
25 1 4 5 5 5 5 5 4 5 5 1 4 4 1 5 1 5 1 5 5 5 5 5 5 5 
26 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 
27 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 
28 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 
29 1 4 4 4 4 5 4 4 3 2 4 1 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 
30 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 4 4 5 
Fuente: Elaboración propia
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Matriz de datos: variable liderazgo 
 
Escala: 0: Nunca     1: Ocasionalmente   2: Normalmente    3: Frecuentemente   4: Siempre 
 
orden I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18 I19 I20 I21 I22 I23 I24 I25 I26 I27 I28 I29 I30 I31 I32 I33 I34 I35 I36 I37 I38 I39 I40 I41 I42 I43 I44 I45 
1 2 3 0 4 1 0 0 2 1 0 2 0 3 3 4 4 1 4 0 0 4 3 1 3 4 4 2 0 2 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 
2 3 1 4 1 4 4 1 3 4 2 4 3 4 1 4 4 0 0 0 4 3 1 3 2 3 4 2 1 2 0 3 2 3 3 3 4 2 1 0 3 2 0 3 1 3 
3 4 3 1 0 2 2 1 1 3 4 4 0 4 4 1 4 4 0 0 0 4 0 4 1 1 4 4 3 1 4 1 4 0 4 4 4 4 4 0 0 4 4 4 4 4 
4 4 4 3 4 0 2 1 4 4 2 2 0 4 4 4 4 0 4 2 0 2 4 4 4 4 4 4 0 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 
5 2 2 0 3 2 2 1 2 4 3 0 0 4 4 3 2 1 3 1 1 4 4 2 4 4 4 4 2 4 3 4 4 0 3 0 4 4 4 3 2 4 4 4 4 3 
6 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 0 0 3 4 3 3 4 4 3 0 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
7 2 3 3 2 1 3 0 2 3 2 3 0 3 2 3 4 0 3 0 0 4 2 2 4 4 4 4 0 0 2 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
8 3 4 1 4 0 3 3 3 4 0 3 0 4 3 4 3 4 3 0 0 3 4 3 3 4 4 3 0 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
9 2 4 2 4 1 4 0 3 4 2 3 0 4 4 3 3 0 4 0 0 2 3 4 4 4 4 4 0 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 3 3 4 
10 3 2 0 4 3 4 0 4 4 3 3 0 4 4 4 4 4 4 0 0 4 4 4 4 4 4 0 0 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
11 2 2 1 4 2 3 1 1 4 2 3 0 4 3 3 4 1 4 1 1 4 4 2 4 4 4 4 2 4 3 4 4 0 3 0 4 4 4 3 2 4 4 4 4 3 
12 3 2 0 4 3 4 0 4 4 3 3 0 4 4 4 4 4 4 0 0 4 4 4 4 4 4 0 0 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
13 1 3 0 3 0 2 1 3 4 2 4 0 3 4 3 3 0 2 0 0 3 3 3 3 4 3 0 0 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 4 3 3 3 
14 2 2 3 2 1 0 1 3 4 2 3 0 1 3 1 3 0 1 2 2 2 2 2 2 4 4 4 3 4 3 1 3 1 2 3 3 3 3 1 2 4 2 3 3 4 
15 2 2 2 0 0 2 0 2 2 0 2 0 2 2 2 2 0 0 0 0 2 2 0 2 2 3 0 2 2 2 2 0 2 2 2 2 2 2 2 0 1 2 2 2 2 
16 3 4 2 4 1 1 2 4 4 4 4 1 4 4 3 4 0 2 0 1 4 4 4 3 4 4 4 0 4 4 4 3 4 3 4 4 3 2 2 3 3 4 3 4 2 
17 3 3 1 0 1 2 1 2 2 2 4 0 3 4 3 0 0 0 2 0 2 3 0 1 2 2 0 2 2 0 1 2 1 2 2 2 2 1 0 3 2 4 2 2 2 
18 0 4 4 3 0 0 0 4 4 4 4 0 4 2 4 2 0 0 0 0 4 4 4 4 4 4 0 0 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
19 2 0 1 2 1 4 1 1 2 2 2 4 1 1 1 1 2 1 0 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 0 2 2 1 2 2 1 2 1 2 
20 4 2 3 1 2 2 1 2 3 1 3 0 4 2 2 2 0 1 0 0 4 4 4 3 4 4 4 0 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
21 3 2 2 1 2 3 1 4 4 2 2 0 4 4 3 4 0 2 2 0 4 4 3 4 4 4 3 0 2 2 2 3 2 3 2 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 
22 3 4 0 4 0 2 0 4 4 2 2 0 4 3 3 4 0 4 2 0 4 4 4 4 4 4 2 0 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 
23 1 1 1 2 0 2 1 1 2 0 1 0 3 2 3 2 0 2 3 0 2 2 2 1 3 3 2 0 2 1 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 
24 0 3 3 1 2 1 0 1 4 3 4 0 4 4 1 3 0 0 3 0 4 3 3 3 2 4 4 3 4 2 3 4 0 4 4 3 2 3 0 2 4 4 3 3 3 
25 0 4 4 3 4 4 0 4 4 1 4 0 4 3 4 4 0 3 1 1 4 4 2 4 4 4 4 2 4 3 4 4 0 3 0 4 4 4 3 2 4 4 4 4 3 
26 1 1 2 2 4 4 4 4 4 1 3 0 4 3 3 4 0 1 0 4 4 3 2 2 3 4 4 2 1 4 4 3 4 2 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 
27 2 3 3 4 2 3 4 4 4 3 4 3 4 3 2 4 3 3 3 0 4 3 3 3 2 4 4 3 4 2 3 4 0 4 4 3 2 3 0 2 4 4 3 3 3 
28 3 1 0 1 1 4 1 2 4 2 0 0 4 2 1 1 0 1 0 1 4 4 4 3 4 4 4 0 4 4 4 3 4 3 4 4 3 2 2 3 3 4 3 4 2 
29 3 3 1 3 0 4 0 4 4 0 4 0 4 4 4 4 1 4 4 2 2 2 2 2 4 4 4 3 4 3 1 3 1 2 3 3 3 3 1 2 4 2 3 3 4 
30 3 3 3 4 0 4 2 3 4 0 4 0 4 3 4 1 3 3 3 0 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
Fuente: Elaboración propia
  
Anexo 6: Solicitud para recolección de datos 
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BAREMOS DE COMPARACION 
 
 
 
 
 
 
Variable /dimensiones Baja Media Alta 
Cultura organizacional 25-58 59-92 93-125 
Clan 7-16 17-26 27-35 
Adhocrática 6-14 15-22 23-30 
Jerarquizada 7-16 17-26 27-35 
Mercado 5-11 12-18 19-25 
Liderazgo 0-60 61-120 121-180 
Influencia 0-10 11-21 22-32 
Motivación 0-21 22-43 44-64 
Dirección 0-16 17-32 33-48 
Satisfacción 0-12 13-24 25-36 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia
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Estadísticos totales 
 
 
Elemento  de la validación interna de la variable cultura organizacional 
Tabla 
 
 
 
Estadísticas de total de elemento
Media de escala si 
el elemento se ha 
Varianza de escala 
si el elemento se ha 
Correlación total 
de elementos 
Alfa de Cronbach 
si el elemento se ha
        suprimido                 suprimido                  corregida                 suprimido   
 
CO1 94,33 207,540 ,506 ,897 
CO2 93,40 212,248 ,484 ,897 
CO3 93,20 211,545 ,551 ,895 
CO4 93,37 211,620 ,566 ,895 
CO5 93,20 211,062 ,550 ,895 
CO6 93,47 220,051 ,329 ,900 
CO7 93,27 212,961 ,581 ,895 
CO8 93,40 212,248 ,484 ,897 
CO9 93,33 206,506 ,644 ,893 
CO10 93,27 206,961 ,677 ,892 
CO11 93,97 239,620 ,261 ,913 
CO12 93,63 218,171 ,369 ,899 
CO13 93,13 212,257 ,562 ,895 
CO14 93,20 221,476 ,315 ,900 
CO15 92,63 218,723 ,528 ,897 
CO16 93,20 212,028 ,493 ,897 
CO17 92,87 205,499 ,707 ,892 
CO18 93,20 212,028 ,493 ,897 
CO19 93,50 219,845 ,333 ,900 
CO20 92,90 218,921 ,589 ,896 
CO21 92,87 205,499 ,707 ,892 
CO22 93,20 211,062 ,550 ,895 
CO23 93,43 210,668 ,697 ,893 
CO24 93,13 217,361 ,444 ,898 
CO25 92,90 218,921 ,589 ,896 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
De acuerdo a la validación  interna según Garrett H. la correlación elemento-total corregido 
debe ser  mayor o igual a 0.20. Los resultados obtenidos en la tabla cumplen con este criterio, 
como no varía mucha la confiabilidad total del instrumento se toma como tal, por tanto, existe 
validez interna en el instrumento.
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Tabla 
 
Elemento  de la validación interna de la variable liderazgo 
 
 
 
Estadísticas de total de elemento
Media de escala si 
el elemento se ha 
Varianza de escala 
si el elemento se ha 
Correlación total 
de elementos 
Alfa de Cronbach 
si el elemento se ha
        suprimido                 suprimido                  corregida                 suprimido   
 LD1                              117,53                    480,878                          ,253                          ,902  
 
 
LD2 
 
117,27 
 
467,237 
 
,452 
 
,898 
LD3 118,10 484,162 ,267 ,904 
LD4 117,27 446,478 ,687 ,894 
LD5 118,40 476,179 ,202 ,902 
LD6 117,27 480,271 ,240 ,903 
LD7 118,83 481,247 ,245 ,902 
LD8 117,03 459,068 ,602 ,896 
LD9 116,37 466,309 ,617 ,897 
LD10 117,97 478,033 ,292 ,902 
LD11 116,93 480,202 ,264 ,902 
LD12 119,40 499,145 ,206 ,906 
LD13 116,33 464,575 ,665 ,896 
LD14 116,80 473,752 ,373 ,899 
LD15 116,97 467,757 ,459 ,898 
LD16 116,83 463,799 ,484 ,898 
LD17 118,83 469,178 ,281 ,901 
LD18 117,67 449,609 ,591 ,896 
LD19 118,90 491,679 ,259 ,905 
LD20 119,23 499,564 ,215 ,906 
LD21 116,57 466,323 ,553 ,897 
LD22 116,73 463,099 ,556 ,897 
LD23 117,10 457,266 ,629 ,896 
LD24 116,90 455,679 ,729 ,895 
LD25 116,40 466,938 ,572 ,897 
LD26 116,10 470,300 ,785 ,897 
LD27 117,10 469,541 ,260 ,902 
LD28 118,80 503,062 ,260 ,908 
LD29 116,80 465,476 ,445 ,898 
LD30 117,00 456,276 ,632 ,896 
LD31 116,77 463,978 ,544 ,897 
LD32 116,67 452,299 ,835 ,894 
LD33 117,40 466,869 ,294 ,901 
LD34 116,73 467,789 ,643 ,897 
LD35 116,87 472,464 ,284 ,900 
LD36 116,37 460,102 ,753 ,895 
LD37 116,60 467,697 ,603 ,897 
LD38 116,57 461,564 ,672 ,896 
LD39 117,40 458,317 ,474 ,898 
LD40 117,10 468,369 ,414 ,899 
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LD41 116,33 466,023 ,658 ,897 
LD42 116,40 465,145 ,529 ,897 
LD43 116,43 469,013 ,697 ,897 
LD44 116,53 464,395 ,651 ,896 
LD45 116,53 470,464 ,576 ,898 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
De acuerdo a la validación interna según Garrett H. la correlación elemento-total corregido debe 
ser  mayor o igual a 0.20. Los resultados obtenidos en la tabla cumplen con este criterio, por 
tanto, existe validez interna en el instrumento. 
